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В современных концепциях управления человеческими ресурсами  
возрастает роль оценки в системе управления персоналом и организацией, ее 
информационное, системообразующее, оптимизационное и мотивационное 
значение. В оценке, как мощном, технологичном инструменте в руках 
управленца заложены основные резервы регулирования, опосредованного 
влияния на конечный результат функционирования всей организации и 
принятия эффективных и правильных управленческих решений. Вместе с 
тем, наряду с многообразными резервами повышения результативности 
деятельности организации оценка персонала содержит в себе значительные риски 
от ее непрофессионального, несистемного, либо нецелевого использования. 
Следовательно, оценка персонала в организации представляет собой инструмент, 
способный привести как к перспективному положительному, так и умноженному 
отрицательному социально-экономическому эффекту. Сложность внедрения 
комплексных систем оценки в организации обусловлена  тем, что 
накопленный эмпирический материал, научное и практическое знание в области 
оценки персонала имеет во многом междисциплинарный характер. Проблема 
заключается в разрозненности наработок по различным вопросам оценки, их 
рассредоточенности в разных науках - управлении персоналом, экономике труда, 
социологии труда, психологии труда, теории управления и др., в необходимости 
консолидации имеющихся концепций. Возрастание роли оценки персонала в 
управлении организацией требует изменения механизмов и принципов работы с 
персоналом. Своевременность и адекватность изменений в данной сфере 
управления организацией, в конечном счете, определяет успех любой 
организации. Основой построения эффективной системы управления 
персоналом является информация о совокупном трудовом потенциале 
организации, о потребностях в персонале необходимой квалификации, об уровне 
профессиональных качеств и потенциала каждого работника, которая может быть  
получена лишь посредством грамотного внедрения системы оценки персонала и 
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принятия обоснованных управленческих решений. Поэтому перед многими 
организациями стоят задачи разработки комплексных технологий и качественного 
инструментария, обеспечивающих проведение эффективной оценки персонала, 
выявление его профессионально-личностного потенциала и решения на этой 
основе самых сложных задач, связанных с эффективностью деятельности. При 
этом новые системы оценки персонала должны успешно преодолевать 
имеющиеся проблемы оценки персонала организаций, в том числе: 
несоразмерность предъявляемых работникам требований, субъективизм 
руководителей в оценках деятельности сотрудников; формализм в проведении 
оценки персонала и неэффективное использование информации, получаемой в 
ходе оценки персонала; недостаточный учет специфики конкретной организации, 
узкую направленность, чрезмерные усложненность и трудоемкость, а также 
недостаточную интегрированность оценочных процедур в систему управления 
организацией. В конечном счете, мероприятия по оценке персонала являются 
формой интенсивного управленческого воздействия на развитие организации и ее 
конкурентноспособность. 
В настоящее время  в целях совершенствования государственной 
социальной политики особую важность приобретают вопросы, связанные с 
трансформацией трудовых отношений, которая обусловлена разработкой 
профессиональных стандартов, внедрением новой системы оплаты труда и 
переходом учреждений социального обслуживания населения на механизм 
эффективного контракта. 
Нацеленность новой системы оплаты труда и эффективного контракта  
на четкие измеримые показатели за добросовестное отношение к 
выполняемой работе, регулирование заработной платы персонала с учетом 
достигнутых целевых показателей является актуальной темой в определении 
качества и эффективности деятельности персонала. 
Помимо этого, целесообразность разработки системы оценки 
эффективности деятельности персонала с целью повышения качества 
предоставляемых социальных услуг  необходимо для принятия эффективных 
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управленческих решений и  повышения прозрачности механизма оплаты  
труда сотрудников путем определения выплат стимулирующего характера с 
учетом качества их деятельности. 
Несовершенство теоретико-методологической базы, 
регламентирующей процедуру оценки результатов деятельности работников 
учреждений социального обслуживания населения с учетом специфики их 
деятельности обуславливает актуальность проблемы. С учетом 
обозначенной проблемы сформулирована тема настоящего исследования: 
«Разработка системы показателей оценки эффективности деятельности 
персонала в учреждениях социального обслуживания населения».  
Объектом исследования является учреждение социального 
обслуживания населения. 
Предметом исследования является система оценки эффективности и 
качества деятельности работников учреждения социального обслуживания 
населения в целях формирования эффективных управленческих решений. 
Цель и задачи исследования. Цель исследования состоит в 
теоретическом обосновании и разработке системы оценки эффективности и 
качества деятельности персонала учреждений социального обслуживания 
населения в условиях новой системы оплаты труда и внедрения 
эффективного контракта. 
Для достижения цели в работе были поставлены следующие основные 
задачи: 
1) Исследовать и определить концептуальные основы современных 
систем и методов оценки результатов деятельности персонала организаций 
относительно учреждений социального обслуживания населения. 
2) Разработать систему оценки эффективности и качества деятельности 
работников учреждений социального обслуживания населения, 
сформировать систему оценочных показателей в условиях новой системы 
оплаты труда и эффективного контракта. 
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3) Теоретически обосновать и экспериментально апробировать систему 
оценки эффективности и качества деятельности работников учреждений 
социального обслуживания населения. 
Степень разработанности научной проблемы. В ходе проведенного 
анализа основных  теоретических и практических концепций управления 
персоналом, нами были рассмотрены труды отечественных авторов, 
касающиеся основных положений статуса оценки персонала с точки зрения 
эффективности принятия управленческих решений, еѐ целей, функций, 
предмета, видов, разработки процедуры, технологии и механизмов оценки и 
др. Наряду с исследованиями российских ученых на формирование нашей 
позиции  оказали влияние работы зарубежных ученых, обобщающих 
подходы к терминологическому аппарату,  затрагивающих современные 
проблемы развития оценки персонала в зарубежных странах; оценки в 
управлении результатами деятельности, оценки как инструмента 
стратегического управления и поддержки конкурентоспособности 
организации и пр.  
 В работах ученых и специалистов в области менеджмента и 
управления персоналом рассматриваются вопросы создания системы 
научных знаний о законах рациональной организации труда, в частности 
оценки результатов труда и характеристик работника, взаимосвязи 
результатов с вознаграждением, обучением, расстановкой по рабочим местам 
и пр.  
Исследованию тех или иных аспектов  в управлении социальной 
сферой только за последние несколько лет были посвящены содержательные 
работы Т.И. Арсеньевой, И.И. Бажина, М.К. Беляева, Е.В. Беляковой, A.C. 
Гаврина, В.Д. Голикова, Н.С. Данакина, И.М. Зельцера, В.Н. Иванова, B.C. 
Карпичева, А.Е. Карлика, А.Я. Кибанова, C.B. Киселева, В.Н. Кораблева, 
В.Ю. Лопухина, A.B. Николаева, C.J1. Петросяна, А.Н. Пономарева, Г.В. 
Поповой, Т.Ю. Семе. 
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Работы этих и других авторов стали теоретической основой  нашего 
исследования.  
Поскольку в рамках настоящего исследования рассматривается 
качество деятельности работников учреждений социального обслуживания 
населения, нами также проанализированы результаты фундаментальных 
исследований по квалиметрии и квалитологии, представленные в работах 
В.П. Панасюка и А.И. Субетто. 
 Информационной базой исследования послужили законодательные  и 
нормативно-правовые акты Российской Федерации в сфере социального 
обслуживания населения, методические документы, материалы научных 
конференций, семинаров и научные публикации по рассматриваемой теме, 
отчеты о деятельности учреждения (формы: Собес-1, УСОН, 1-СД и др. ), 
статистические данные о количественных и качественных показателях 
деятельности сотрудников учреждения, оценочные листы сотрудников, 
аналитические данные проведенного анкетирования сотрудников 
учреждения. 
Обоснованность и достоверность результатов исследования 
обусловлены комплексным подходом к исследуемой проблеме, в основе 
которого лежит анализ статистических и эмпирических данных, российской 
нормативно-правовой базы в сфере социального обслуживания населения, а 
также теоретическое обоснование и наличие технологического 
инструментария оценки эффективности (качества) деятельности работников 
учреждения социального обслуживания. 
Теоретическая значимость исследования заключается в 
теоретическом обосновании комплекса задач, связанных с разработкой 
системы оценки качества деятельности работников учреждений социального 
обслуживания населения в условиях внедрения механизма эффективного 
контракта и новой системы оплаты труда. 
Практическая значимость исследования состоит в том, что основные 
положения и результаты могут быть использованы учреждениями 
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социального обслуживания при разработке и реализации системы оценки 
эффективности и качества деятельности работников в условиях перехода 
трудовых отношений на механизм эффективного контракта и новой системы 
оплаты труда. Результаты практического исследования нашли свое 
практическое применение в деятельности муниципального бюджетного 
учреждения «Комплексный центр социального обслуживания населения 
Кировского района города Красноярска», муниципального бюджетного 
учреждения «Центр социальной помощи семье и детям «Доверие». 
Научная новизна исследования:  
- разработаны подходы к оценке эффективности и качества 
деятельности работников учреждений социального обслуживания населения, 
в основе которого лежит определение показателя качества деятельности 
персонала в условиях перехода на новую систему оплаты труда и 
эффективный контракт; 
- научно обоснована, разработана и экспериментально апробирована  
система показателей  оценки эффективности и качества деятельности 
работников учреждений социального обслуживания населения, 
способствующих правильному принятию управленческих решений для 
материального стимулирования сотрудников; 
- определены принципы содержания оценки персонала с позиций 
разных подходов, их влияние на развитие  теории и практики оценки 
персонала.  
Этапы исследования: 
1 этап – теоретико-аналитический (2014-20015), на котором был 
осуществлен теоретический анализ научной литературы по исследуемой 
проблеме. Основными методами исследования выступили: сравнительный 
анализ, умозаключения, классификация и дифференциация материала.  
2 этап – констатирующий (2015-2016), на котором изучались подходы к 
оценке эффективности и качества деятельности работников учреждений 
социального обслуживания населения, в основе которого лежит определение 
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показателя качества деятельности персонала в условиях перехода на новую 
систему оплаты труда и эффективный контракт; 
Методами исследования выступили: анкетирование, 
интервьюирование, проектирование, диагностические методики. 
3 этап – формирующий (2016), на котором экспериментально 
апробировалась осуществлялось оценивание эффективности внедренной в  
практику системы показателей  оценки эффективности и качества 
деятельности работников учреждений социального обслуживания населения, 
способствующих правильному принятию управленческих решений для 
материального стимулирования сотрудников. 
Методы исследования: проектирование, сравнительный анализ данных, 
описание результатов и окончательное оформление работы. 
Апробация результатов исследования.  Основные материалы и 
результаты исследования были представлены на XII Всероссийской научно-
практической конференции «Гуманизация современной науки: исследования, 
инновации, образование» г. Ростов-на-Дону, апрель 2016 г. 
Структура и объем магистерской диссертации. Структура 
магистерской диссертации определена, исходя из предмета исследования, и 
сформирована в соответствии с целью и содержанием поставленных задач. 
Магистерская диссертация состоит из введения, трех глав, заключения, 
библиографического списка и приложений. Основной текст магистерской 
диссертации изложен на 105 страницах машинописного текста, содержит 11 
таблиц, 10 рисунков.  Магистерская диссертация включает 14 приложений и 








1 Теоретические аспекты оценки эффективности и качества 
деятельности персонала 
 
1.1. Теоретические аспекты оценки персонала 
 
В современных социально-экономических условиях одним из важных 
ресурсов  эффективного функционирования и развития организации 
являются человеческие ресурсы. Управление любой организацией 
предполагает прежде всего воздействие на людей – персонал организации.  
Безусловно, содержание этого воздействия зависит от поставленных целей 
субъекта управления.  
Необходимо отметить, что эффективное управление человеческими 
ресурсами в организации ведет к  развитию и совершенствованию 
успешности функционирования организации в целом. 
Элтон Мейо изучая влияние различных факторов (условия труда и 
организации труда, заработная плата, межличностные отношения и стиль 
руководства) на повышение производительности труда сделал вывод об 
особой роли «человеческого фактора». В настоящее время данное понятие – 
«человеческий фактор» используется в гуманитарных науках: философии, 
социологии, педагогике, психологии, медицине, менеджменте и других 
науках. Под «человеческим фактором» в психологии понимают личность, 
группу, коллектив, общество, включенные в систему управления. В более 
конкретном понимании – это внутренний мир человека, его потребности, 
интересы, установки, переживания и т.п.  
Рассматривая проблему оценки деятельности персонала, целесообразно 
представлять теоретические аспекты, которые позволяют сформировать 
целостное видение этого процесса. 
В основе управления персоналом организации лежит анализ его 
потребностей, целей и ценностей. Указанные характеристики 
рассматриваются в трудах многих зарубежных исследователей:  
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Амстронга М., Дж. Гэлбрейта , Э.Дюркгейма, Б.Мандевиля, А.Маслоу 
Ж.Ж.Руссо, Б.Спинозы, С.Л. Франка, К.Хорни и др. Среди российских 
авторов данной проблемы занимались В.Р. Веснин, В.П. Галенко,                         
Б.М. Генкин, Г.Г. Зайцев, А.Я. Кибанов, И.А. Никитина, А.И. Пригожин, Г.И. 
Саганенко, В.Е. Хруцкий и др. 
Проведя анализ понятийного аппарата по данной проблеме нами  
уточнены  определения соответствующих терминов.  
Б.М. Генкин отмечает о важность такого понятия, как потребность, 
поскольку все, что изобретается и производится человечеством, сделано для 
удовлетворения его потребностей. Потребность человека – ощущение 
недостатка в чем-либо или стремление к чему-либо.  Цель человека – это 
объект, состояние, положение в обществе, на достижение которого 
направлены действия человека. Ценности человека – это то, что определяет 
его отношение к окружающему миру и прежде всего к другим людям. 
Потребности, цели и ценности человека на протяжении всей жизни 
меняются. 
В настоящем исследовании представлены системы оценки  качества 
деятельности работников учреждения социального обслуживания населения, 
разработанные с учетом рассмотрения их целей, ценностей и потребностей. В 
частности, нами были проанализированы основные потребности, цели и 
ценности работников учреждения социального обслуживания населения. Был 
определен состав основных потребностей (характеристик работы), степень их 
важности и удовлетворения для работников указанной выше организации. 
В таблице 1 представлен сравнительный анализ по 10-ти бальной 

















Содержание труда 9,3 7,1 
Уровень оплаты труда средняя средняя 





Творческие функции  в 
работе 
6,1 6,0 












Данный сравнительный анализ выявил неудовлетворенность по всем 
характеристикам работы, за исключением взаимоотношений с коллегами 
(степень важности – 8,5 балла, степень удовлетворенности 8,6 балла) и 
взаимоотношений с получателями социальных услуг (степень важности – 9,2 
балла, степень удовлетворенности 8,8 баллов). 
Таким образом, проведенный анализ целей, ценностей и потребностей 
работников учреждения социального обслуживания населения, выявил 
низкий уровень удовлетворенности условий труда, что подтверждает 
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необходимость совершенствования внедрения новой системы оплаты труда 
работников учреждения социального обслуживания. 
В настоящее  время происходит совершенствование системы оплаты 
труда работников бюджетной сферы в условиях перехода их трудовых 
отношений на механизм эффективного контракта и  предполагает 
установление для каждого работника  индикаторов (критериев) эффективной 
оценки их деятельности.  В ходе проведенной оценки показателей качества и 
важности достижений того или иного работника определяются его 
стимулирующие выплаты, влияющие на уровень заработной платы. 
Понятие «оценка»  рассматривается многими исследователями в 
области управления персоналом. Итак, что же представляет собой оценка 
деятельности персонала: 
- это определение относительной сложности различных видов, 
выполняемое специалистами по управлению персоналом совместно с 
руководителями структурных подразделений организации; 
- это процесс сбора и анализа информации о том, как работники 
выполняют порученные им функции, и выяснение того, в какой степени их 
рабочее поведение, трудовые показатели и индивидуальные характеристики 
отвечают требованиям организации и руководства [73, с. 32]. 
Определение предложенное Б.М. Генкиным на наш взгляд, является 
более лаконичным и отражает сущность процедуры оценки: «оценка – это 
количественное и (или) качественное суждение субъекта об объекте, 
полученное либо в результате анализа, либо экспертным путем [33 , с. 398]. В 
качестве субъекта оценки могут выступать представители администрации 
организации (учреждения), непосредственный руководитель оцениваемого 
работника, его коллеги, внутренние и внешние эксперты. В роли объекта 
оценки может выступать деятельность работника или непосредственно 
персонал организации (учреждения).  
Оценка персонала является одной из функций управления персоналом 
организации и активно рассматривается  в трудах многих исследователей в 
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области управления персоналом. Наиболее полную классификацию 
управления человеческими ресурсами предлагают  Б.М. Генкин и                      
И.А. Никитина, относя к основным функциям: 
- планирование численности персонала; 
- анализ и регулирование условий труда; 
- обеспечение безопасности труда; 
- отбор персонала, оформление на работу, увольнение; 
- организация труда; 
- оценка и аттестация персонала; 
- повышение квалификации; 
- оплата труда; 
- социальные проблемы персонала; 
- организация взаимоотношений между администрацией, профсоюзами 
и работниками  [33, с. 331]. 
Трудно представить, что можно принимать грамотные управленческие 
решения и эффективно управлять организацией, если не понимать и не 
оценивать, какими ресурсами обладаешь. Оценка деятельности персонала 
является необходимым инструментом управления, одним из важнейших 
ресурсов организации – персоналом от точки вхождения в организацию (кого 
выбрать) от выхода из организации (кого сократить). От того, насколько 
грамотно управляют этим ресурсом, в данном случае – как проведена 
подготовка к оценке, сама процедура и как внедрены ее результаты, зависит 
форма и содержание действий персонала в данной организации, а значит, и 
конкурентоспособность ее на рынке.   
Необходимо отметить, что для принятия эффективных управленческих 
решений оценка персонала  используется на всех этапах управления  в 
организации: 
- Отбор в организацию. 
- Планирование обучения/развития персонала. 
- Назначение на должность. 
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- Определение соответствия работника занимаемому рабочему месту. 
- Определение возможных новых функций. 
- Определение критериев и размера оплаты труда. 
- Формирование кадрового резерва. 
   - Определение эффективности управления [49, с.9]. 
Оценка персонала используется в оперативном управлении. 
Так,  в 1989 году группой американских ученых проводилось 
исследование среди линейных руководителей компании о ранге значимости 
стоящих перед ними задач (в нашем случае под линейными руководителями 
мы рассматриваем заведующих структурными подразделениями 
организации). В таблице 2 показаны результаты данного исследования и 
приведены ранг значимости, присвоенной задаче, согласно мнению 
руководителей ранг, значимости, присвоенный задаче на основании 
экспертного опроса сторонних наблюдателей: 
Таблица 2 – Кластеры задач линейных руководителей 
Кластеры задач Ранги значимости 
1. Постановка целей перед подчиненными. 2/2 
2. Составление планов и графиков. 7/8 
3. Информирование и консультирование 
подчиненных. 
5/6 
4. Контроль результатов, изменение управления 
по ситуации. 
10/9 
5. Распоряжение кадрами и ресурсами. 8/7 
6. Обеспечение обратной связи с персоналом. 3/4 
7. Оценка деятельности подчиненных. 1/1 
8. Обучение и развитие подчиненных 6/5 
9. Комплектование подразделения (привлечение, 
отбор, увольнение…). 
4/3 




В таблице видно, что наиболее важной задачей  признана оценка 
деятельности подчиненных – один из ключевых элементов ежедневной 
деятельности руководителя, реализуемый в различных областях 
деятельности [71, c.209]: 
- Рационализация использования работников (66%) 
- Стимулирование работника (62%); 
- Определение размеров вознаграждения (разработка систем 
оплаты труда) (56%); 
- Организация развития персонала (53%); 
- Развитие трудовой мотивации (43%). 
Значимость  оценки персонала объясняется тем, что оценка дает 
полезную управленческую информацию, такую  как: 
- «функционирование» (факт работы); 
- уровень «функционирования» (эффективность); 
- уровень квалификации; 
- особенности поведения; 
- особенности личности (в т.ч. мотивация, уровень притязаний, 
коммуникативные свойства); 
- индивидуальные компетенции; 
- индивидуальный потенциал [54, с. 16]. 
  Таким образом, оценка персонала дает возможность решить 
следующие кадровые задачи:  оценить потенциал для продвижения и 
снижения риска выдвижения некомпетентных сотрудников;  снизить затраты 
на обучение; поддержать у сотрудников чувства справедливости и повышать 
трудовую мотивацию; организовать обратную связь сотрудникам о качестве 
их работы; разрабатывать кадровые программы обучения и развития 
персонала. 




1. Оценка деятельности (труда) - сопоставление реальных 
содержания, количества, качества и интенсивности труда с ожидаемыми 
или предусмотренными.  
2. Оценка квалификации -  сопоставление реальных знаний, 
навыков, умений   с требуемыми для выполнения определѐнной работы при 
определѐнных условиях. 
3. Оценка личности - сравнение поведенческих характеристик, 
требуемых при выполнении определѐнной работы при определѐнных 
условиях, с фактическими личностными особенностями работника. 
Говоря о системах оценки можно выделить 3 уровня оценки, 
представленных в таблице 3. 
Таблица 3 – Основные уровни оценки персонала 
Уровень оценки Периодичность 
Возможности 
использования 
1. Повседневная оценка 
профессиональной 
деятельности (сильных и 
слабых сторон) 
Один раз в день, один 
раз в неделю 





2. Периодическая оценка 
исполнения обязанностей 
















Основные подходы к оценке труда [75,  с. 258-261]: 
1. Оценка результата (например, полученной прибыли). 
     Затруднение вызывает оценка сложных, комплексных видов 
деятельности, затрагивающей множество людей, поскольку возникает 
проблема оценки вклада каждого в получение результата. 
2. Оценка поведения (по критериям, связанная с исполняемой 
деятельностью).  Наибольшая проблема – отделение реального поведения и 
общих характерологических черт. 





Рисунок 1 – Схема оценки персонала [54, с.28] 
 
Общая процедура оценки персонала на конкретном рабочем месте 
предусматривает следующие шаги: 
1. определение назначения оценки; 
2. определение работы (составление описания); 
3. определение стандартов (установить стандарты результативности труда 
для каждого рабочего места и критерии ее оценки); 
4. разработка инструментов оценки; 
5. определение сроков, исполнителей, оцениваемых (выработать 
политику проведения оценок результативности труда (когда, как часто 
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и кому проводить оценку), обязать определенных лиц производить 
оценку результативности труда; вменить в обязанность лицам, 
проводящим оценку, собирать  данные о результативности труда);  
6. проведение оценки (применение инструментов); 
7. доведение результатов оценки до сведения работников (обсудить 
оценку с работником; 
8. принятие решения  и документирование оценки. 
Для того чтобы процедуры оценки труда были эффективны на каждом 
конкретном предприятии, они должны отвечать следующим требованиям: 
- используемые критерии должны быть понятны исполнителю и 
оценщику; 
- информация, используемая для оценки, должна быть доступна 
сотрудникам; 
- результаты оценки должны быть связаны с системой поощрения; 
- система оценки должна соответствовать ситуационному контексту. 
Необходимо отметить, что оценка персонала выполняет три основные 
функции: 
- административную (повышение/понижение по службе, перевод, 
увольнение и др.); 
- информационную (получение работниками или руководством 
организации объективной и достоверной информации об эффективности и 
качестве деятельности персонала, на основании которой определяются 
перспективы  его профессионального роста и др.); 
- мотивационную (процедура оценки является важным инструментом 
мотивации работников и тесно взаимосвязана  с системой стимулирования 
персонала организации) [59, с.144-145]. 
Разработка системы оценки начинается с определения целей и 
постановки задач, выбора  критериев. Ошибиться с выбором критериев – 
значит сделать бессмысленной дальнейшую работу.  Для правильного 
выбора необходимо ответить на вопрос: «Для решения каких задач 
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проводится оценка?» Для отбора в кадровый резерв это будут одни критерии, 
для формирования системы мотивации – другие и т.д. 
После того, как конкретные критерии сформулированы, необходимо 
сформировать набор инструментов для каждого критерия, т.е. определить 
методы оценки. При выборе методов оценки важно четко понимать, кто и для 
ответа на какие вопросы будет использовать результаты оценки. Выбор 
методик здесь широк: тесты, профессиональные задачи, экспертная оценка, 
моделирование специальных ситуаций, объективные показатели работы 
сотрудника и пр.  
Для каждой задачи составляется свой «букет» методик. 
Как показывает практика, проблема негативного отношения к оценке 
со стороны сотрудников оказывается порой даже более значимой, чем 
проблема грамотной разработки процедуры оценки. Сотрудники должны 
понимать, что оценивается и зачем оценивается. Иначе они будут 
саботировать процесс или формально «отписываться». Поэтому важно 
проводить предварительную разъяснительную работу среди персонала 
(особенно, если оценка проводится впервые): всевозможные 
информационные собрания, конференции или индивидуальные обсуждения, 
в зависимости от масштаба проводимой оценки и особенностей 
корпоративной культуры. 
В идеале, по результатам оценки руководитель должен увидеть ответы 
на свои вопросы: кого и куда продвигать, кого и чему учить, какие есть 
проблемы, что с этим делать и сколько это будет стоить. 
В большинстве случаев сотрудники информируются о том, как их 
оценили, т.е. получают обратную связь. В идеале, обратные связи призваны 
служить стимулом к развитию и повышению эффективности работников. И, 
как минимум не должны «травмировать» и демотивировать сотрудников. 
Отсутствие обратной связи или неквалифицированная обратная связь по 
результатам оценки может спровоцировать конфликтные ситуации внутри 
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организации и необоснованно  дискредитировать в глазах персонала даже 
грамотно проведенную оценку. 
Обобщая вышеизложенное,  можно выделить 3 общих этапа: 
подготовка к оценке, непосредственное ее проведение и подведение итогов, 
представленные на рисунке 2. 
 
 
Рисунок  2 – Этапы проведения оценки персонала [54, с.28] 
 
Таким образом, построенная система оценки персонала в организации 
способна повысить эффективность управления человеческими ресурсами.  
Однако,  все вышеперечисленные преимущества внедрения системы оценки 
персонала не приходят в организацию автоматически. Принятие сотрудниками 
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системы оценки и их активное участие в процессе оценки также являются 
условием ее эффективного функционирования. 
В условиях совершенствования системы оплаты труда работников 
бюджетной сферы, а также при внедрении механизма эффективного 
контракта, разработка новых процедур оценки деятельности работников 
учреждения социального обслуживания должна включать систему 
индикаторов (показателей) важности и качества их деятельности. 
Понятие качество деятельности персонала в исследованиях экономики 
труда и управления персоналом встречается редко и представлено 
неоднозначностью трактования его определения. Трактовка понятия «качество 
персонала» одним из первых представлено в работах Б.М. Генкина: «качество 
работника – это степень соответствия его характеристик требованиям, 
вытекающим из целей организации и условий его деятельности, а также 
требованиям общества к развитию человека и социальным отношениям»                 
[ 31, с. 95]. 
Система оценки имеет свою основу – оценочные показатели. И важным 
является насколько эта система корректна и в ее основе лежат корректные 
индикаторы оценки. 
Рассматривая оценку качества деятельности работников учреждения 
социального обслуживания мы проанализировали,  имеющиеся показатели 
качества, предложенные российскими исследователями.  
Предложенная классификация показателей качества, разработанная    
А.И. Субетто подразделяется на 8 типов [69, с. 24-25]: 
- емкостные (показатели удельного веса; «взвешенные», «долевые»); 
- структурные (показатели соотношений); 
- темповые (показатели роста или падения во времени); 
- временные (показатели в шкале времени; запаздывание, опережение); 
- абсолютные (конкретные показатели свойств качества); 




- комплексные (сформированные в результате свертывания показателей, 
измеримых в различных шкалах, с возможным применением «весов» 
(коэффициентов значимости)); 
- обобщенные (полученные в результате статистического свертывания 
показателей, измеримых в однородных шкалах). 
Для того чтобы объективно оценить уровень качества, необходимо 
использовать соответствующий комплекс взаимосвязанных экономических, 
организационных и др. показателей. Необходимо, чтобы каждый показатель 
удовлетворял определенным требованиям:  
- конкретизации и видоизменения в зависимости от целей оценки; - 
развития и совершенствования объекта оценки;  
- обеспечения единства количественных и качественных 
характеристик;  
- адресности;  
- сопоставимости;  
- взаимосвязанности;  
- простоты;  
- информационности;  
- достоверности  
- объективности  [17, с.67-68]. 
Первостепенное значение имеют требования достоверности и 
объективности определения показателей качества. Состав основных методов 
определения фактических показателей качества во многом зависит от 
используемых при этом способов и источников получения информации. 
Разновидностями комплексных показателей качества являются 
групповые, интегральные и определяющие (обобщенные) показатели. 
Групповые комплексные показатели характеризуют определенную группу 
свойств (например, показатели, относящиеся к надежности продукции). 
Определяющий показатель характеризует такую совокупность свойств 
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оцениваемого объекта, на основе которого принято решение оценивать 
качество.  








Населению. Материальной сфере. 
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В процессе проведения оценки качества (в том числе и 
конкурентоспособности, и системы качества) наиболее часто используются 
взаимосвязанные между собой единичные и комплексные, оцениваемые, 
базовые и др. показатели. Все показатели качества услуг можно 
классифицировать на:  
- количественные (время ожидания и предоставления услуги; 
характеристики оборудования, инструмента, материалов и т.п.; надежность 
оказания услуги; точность исполнения; полнота; уровень автоматизации и 
механизации; безопасность; полнота оказания услуги и т.п.);  
- качественные (вежливость, доступность персонала, чуткость, 
компетентность, доверие персоналу, уровень профессионального мастерства, 
эффективность контактов исполнителей и клиентов, искренность и т.п.). При 
этом показатели качества услуг следует подразделить на ряд групп, 
например:  
- функционального назначения; надежности; безопасности; 
экологичности; эстетичности; социальной значимости (оригинальности, 
престижности, соответствия моде);  
- профессиональности исполнения (отсутствие возвратов на 
исправление, количество отказов в услуге, технический уровень исполнения 
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услуги, выполнение услуг в установленные сроки, количество услуг с 
использованием новых видов и прогрессивных форм обслуживания и др.);  
- культуры обслуживания (эргономичности: удобство мебели, 
оборудования и помещения; этичности: внимательности, 
доброжелательности и вежливости персонала; эстетичности: внутреннего и 
внешнего оформления помещений, внешнего вида персонала, внешнего вида 
мебели и оборудования; времени обслуживания: сроки исполнения услуги, 
время на ожидание в очереди, затраты времени заказчика на контакт с 
исполнителями, обслуживающим персоналом, затраты времени на ожидание 
прихода мастера на дом, затраты времени на поиск адреса обслуживающей 
организации и др.).  
Применительно к конкретным видам услуг номенклатура групп и 
состав их показателей качества может быть иным или может быть 
дополнительно расширен в зависимости от целей использования и 
особенностей услуг.  
Таким образом, в настоящее время в управлении качеством продукта 
(товара или услуги) роль квалиметрии как совокупности методов и способов 
его измерения, значительно выросла. Это связано с рыночными условиями 
производства, конкуренцией производителей и повышения потребностей 
потребителей. 
 
1.2. Методические подходы к оценке персонала и эффективности 
деятельности сотрудников 
На сегодняшний день существует множество способов оценки 
деятельности персонала. Достоверность информации, полученной при оценке 
персонала, достигается путем использования разнообразных, 
взаимодополняющих методов оценки: чем больше методов участвует, тем 
всесторонне и глубже оценивается работник. 
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Единой классификации методов персонала не существует. Они 
классифицируются по различным признакам, вследствие чего один и тот же 
метод может относиться к разным группам.  
Для обобщения и удобства предоставления их принято 
классифицировать по двум признакам: 
1. По возможности использования количественной оценки в процессе 
аттестации различают качественные, количественные и комбинированные 
способы оценки. 
2. По направленности (содержанию)  методов оценки уровня развития 
качества работника выделяют прямые и косвенные методы оценки. 
Прямые методы оценки направлены на оценку результатов 
деятельности работника в   обычных условиях и не требуют обязательного 
участия работника в процедуре аттестации. Косвенные или опосредованные, 
методы оценивают результаты деятельности в специально созданных 
условиях и ситуациях. При этом работник активно включается в 
предложенную ситуацию, принимая участие в процедуре оценки. 
На этапе анализа и количественной обработки полученного материала 
определяют достоверность и репрезентативность полученных данных, а 
затем осуществляют их количественную обработку. В зависимости от цели 
исследования первичную информацию группируют, например, по 
профессиям, возрасту, полу, стажу работы, условиям труда, быта и т.д.                 
[ 74,  с. 131-132]. 
Используемые методы должны соответствовать структуре организации, 
характеру деятельности персонала, целям, стоящим перед оценкой, быть 
простыми и понятными, предусматривать использование количественных 
показателей (оптимально 5-6), сочетать письменные и устные задания. 
Основными принципами эффективной оценки считаются 
направленность на улучшение работы; тщательная подготовка; 
конфиденциальность; всестороннее непредвзятое обсуждение итогов работы 
(или испытания), деловых и личных качеств человека, их соответствия 
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должности, перспектив на будущее; разумное сочетание похвалы и критики; 
надежность и унифицированность критериев, достоверность методов. 
Методы оценки подразделяются на традиционные и нетрадиционные. 
Первые сфокусированы на отдельном работнике вне организационного 
контекста и основываются на субъективном мнении руководителя или 
окружающих. Сегодня все более широко внедряются нетрадиционные 
методы, основанные на том, что сотрудники оцениваются в рамках 
группового взаимодействия, где в результате имитации конкретной 
деятельности они полностью могут раскрыть себя и свои способности. При 
этом учитываются достижения группы в целом, а также степень развития и 
освоения субъектом новых навыков. 
Создать систему оценки, одинаково сбалансированную с точки зрения 
точности, объективности, простоты и понятности очень сложно, поэтому на 
сегодняшний день существует несколько видов оценки персонала, каждый из 
которых имеет свои достоинства и недостатки, что представлено на             
рисунке  3. 
 
 
Рисунок 3 – Виды оценки персонала 
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Для пояснения схемы остановимся более подробно на ее пунктах, в 
которых описана классификация видов оценки персонала. 
Процедуру оценки можно классифицировать по нескольким 
направлениям: 
1. По степени формализации оценки: 
- неформализованная; 
- формализованная. 
Одним из видов формализованной оценки является «аттестация 
персонала – система кадровых мероприятий, призванных оценивать 
соответствие уровня труда, качеств и потенциала личности требованиям 
выполняемой деятельности» [75, с. 131-137]. 
Главное назначение аттестации – не контроль исполнения, а выявление 
резервов повышения уровня отдачи работника.  
В зависимости от целей проведения аттестации можно выделить 
следующие ее виды: 
- очередная аттестация; 
- аттестация по истечение испытательного срока; 
- аттестация для продвижения по службе. 
2. По субъектам - кандидат или работник, осуществляющий 
самооценку; его коллеги, руководители, подчиненные, члены специальной 
комиссии.   
3. По используемым методам при проведении оценки: 
- анализ документов (автобиография, резюме, характеристика, 
проверочное сочинение), на основании изучения которых может  быть дана 
оценка с надежностью, как считают специалисты; 
- кадровое собеседование (интервью); 
- общее и специальное тестирование; 
- анализ участия оцениваемых сотрудников в дискуссиях (наблюдение); 




- графологическая и физиогномическая экспертизы. 
4. По уровню оценки: 
- повседневная оценка профессиональной деятельности (сильных и 
слабых сторон), дающая возможность обратной связи с оцениваемым 
персоналом с целью модификации поведения и обучения; 
- периодическая оценка исполнения обязанностей, позволяющая 
определить перспективы и разрабатывать совместные цели; 
- оценка потенциала, на основе которой происходит построение 
кадрового прогноза и планирование карьеры работников. 
5. По содержанию процесса оценки: 
- деловые/ролевые игры; 
- сравнение с моделями компетентности; 
- оценка достижения целей; 
- оценка по решающей ситуации; 
- тестирование (квалификационное). 
6. По объекту оценки: 
- индивидуальная оценка; 
- групповая. 
7. По предмету, в т.ч.  по тому, что оценивается: 
- деятельность (сложность, эффективность, качество, отношение к ней 
и т.д.); 
- достижение цели, количественный и качественный результат, 
индивидуальный вклад в общие итоги подразделения и организации в 
целом; 
- наличие у работника тех или иных качеств (знаний, навыков, черт 
характера), степени выраженности и овладения сотрудником теми или 
иными функциями. 
Кроме этого, следует различать оценку кандидатов (потенциальных 
сотрудников) на различных этапах отбора и оценку сотрудников 
организации. В сущности, эти два вида оценки мало отличаются друг от 
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друга. В большей степени эти отличия заключаются в форме подготовки  и 
проведения процедур оценки. Само же смысловое наполнение этого 
мероприятия остается примерно одинаковым. Для оценки кандидатов и уже 
набранных сотрудников можно использовать одни и те же методы и 
средства, лишь варьируя их наборы. Что касается подхода к организации 
мероприятий по оценке персонала, здесь действительно есть различия. 
Главное и основное заключается в том, что оценка сотрудников 
организации проводится на регулярной основе. А оценка кандидатов 
проводится, когда в организации возникает вакансия и служба персонала 
проводит отбор подходящего кандидата, чтобы закрыть эту позицию [22,    
с. 165-168]. 
8. По организации: 
- 360º оценка; 
- метод комитетов; 
- метод центров оценки (ассесмент/ ассесмент-центр) 
Как было сказано выше,  существует множество методов оценки. Набор 
инструментов также разнообразен,  основные из них представлены на 
рисунке 4.  
 
Рисунок 4 – Инструменты оценки персонала 
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выполняющих одни и те же обязанности;  опрос руководителей, хорошо 
осведомленных об анализируемой работе. Данный  инструмент позволяет 
посмотреть на работу глазами самих работников, и, таким образом, вскрыть 
нюансы рабочей деятельности, которые не видны стороннему наблюдателю. 
Недостаток данного  инструмента заключается в искажении информации,  
как вследствие прямой фальсификации, так и честного, но  ошибочного 
восприятия опрашиваемого или опрашивающего.  
Фотография рабочего дня. Инструмент  заключается в наблюдении за 
работником и формальном определении и регистрации всех выполняемых им 
задач и действий. Формат фиксации данных  при фотографии рабочего дня 
представлен в приложении Б. 
Отчеты сотрудников.  Работника можно попросить вести 
ежедневник/журнал респондента или составлять список заданий, которые он 
выполняет в течение дня. Работник записывает мероприятия, в которых 
принимает участие, и затраченное на них время. 
Аттестационные листы – утвержденная  в организации форма, в 
которой отражаются качества и потенциал личности работника требованиям 
выполняемой деятельности в ходе проведения аттестации.  
Тестовые методики. Для измерения способностей используются 
тесты. При оценке персонала особое значение имеет оценка психологических 
характеристик. Например, таких как уровень интеллекта, 
заинтересованность, энергичность, откровенность, уверенность в себе, 
эмоциональная устойчивость, внимание к деталям и т.п. Тестов, которые 
позволяют оценить эти характеристики на сегодняшний день  немало, 
описание некоторых из них приведено в приложении О.  
Одно из направлений оценки персонала - деятельность персонала.  
Данная информация может быть использована при решении таких 
управленческих задач, как:  определение насколько хорошо, качественно и в 
сроки выполнена та или иная работа; насколько оправданы те или иные 
затраты, которые были  не использованы в процессе производства. В 
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результате оценки персонала  видно насколько качественно сотрудник 
выполнил работу, что в свою очередь  позволяет менеджеру принимать 
решения о стимулировании (будь то материальное либо моральное), 
кадровых перемещениях, обучении персонала. 
Обычно такие подходы  используются  в свете оценки управленческой 
деятельности, но подход можно использовать при оценке любой трудовой 
деятельности. 
В соответствии с распространенной точкой зрения эффективность 
управленческой деятельности -  это  результат сравнения итогов управления 
и ресурсов, затраченных на получение этих итогов. Эффективность может 
быть определена с различных сторон – как степень выполнения 
запланированных результатов, параметры которых были заданы ранее; с 




Рисунок 5 – Оценка  эффективности управленческой деятельности 
  [21, с. 42]  
 
Анализируя теоретические подходы к оценке персонала, приведенные в 
главе 1, еще раз надо отметить, что оценка деятельности персонала является 
необходимым инструментом управления с точки зрения принятия 
правильных и эффективных решений руководителем организации, а также 

















управляют этим ресурсом, зависит форма и содержание действий персонала в 
данной организации и соответственно ее конкурентоспособность на рынке. 
Как было сказано выше оценка деятельности подчиненных – один из 
ключевых элементов ежедневной деятельности руководителя. При 
проведении оценки выделяются 3 основных направления: оценка 
деятельности (труда), оценка квалификации, оценка личности. Разработка 
системы оценки начинается с определения целей и постановки задач, выбора 
критериев. После формулирования критериев необходимо сформировать 
набор инструментов для каждого критерия, т.е. определить методы оценки.  
Существует  множество методик и инструментов для проведения оценки, 
поэтому при их выборе важно четко понимать,  кто и для ответа на какие 
вопросы будет использовать результаты оценки. В идеале, по результатам 
оценки руководитель должен увидеть ответы на свои вопросы: кого и куда 
продвигать, кого и чему учить, какие есть проблемы, что с этим делать и 
сколько это будет стоить. 
В оценке персонала выделяются 3 этапа: подготовка к оценке, 
непосредственное ее проведение и подведение итогов. Таким образом, 
построенная система оценки персонала в организации способна повысить 
эффективность управления человеческими ресурсами. 
Для обобщения и удобства методы классифицируют по  двум 
признакам: 
По возможности использования количественной оценки в процессе 
аттестации (качественные, количественные и комбинированные); 
По направленности – прямые и косвенные. 
Используемые методы обязательно должны соответствовать структуре 
организации, характеру деятельности персонала, быть простыми и 
понятными. 
При оценке персонала важное значение имеет эффективность 
деятельности. Оценка эффективности работы персонала позволяет провести 
анализ организационно-экономического, производственного, 
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интеллектуального потенциала организации. Среди показателей 
эффективности величина используемых временных ресурсов для достижения 
конечного результата соотносится с результатами деятельности организации 
и результатами труда работников. К факторам эффективности также имеет 
отношение  индивидуально-психологическая совместимость руководителя с 
подчиненным. Фактором эффективности является результат кропотливой и 




2 Методические основы системы оценки эффективности и качества 
деятельности работников учреждения социального обслуживания 
населения  
 
2.1  Анализ  методов оценки эффективности и качества 
деятельности работников учреждений социального обслуживания 
населения 
 
Известные исследователи в области менеджмента и управления 
персоналом (Е.А. Борисова, М.Б. Курбатова, М.И. Магура, Р.А. Толмачев, 
В.Е. Хруцкийла, А.А. Хачатурян  и др.) рассматривают в своих трудах 
множество методов оценки, среди которых: ранжирование, наблюдение, 
аттестация, экзамен, анкетирование, тестирование, метод рейтинговых шкал 
поведенческих установок (BARS), метод рейтинговых шкал наблюдения за 
поведением (BOS), оценка 360˚, решение ситуационных задач, метод 
«ассессмент-центра», метод письменных характеристик, управление по 
целям (MBO), самооценка и др. о которых уже говорилось в 1 главе нашего 
исследования. 
В свою очередь, выбор методов оценки персонала с учетом 
информации, полученной в ходе анализа его основных потребностей, дает 
возможность повысить эффективность реализации оценочной процедуры в 
организации.  
Анализ широко известных теорий потребностей К. Альдерфера,            
Ф. Герцберга, С. Джевонса, Д. МакКлелланда, Дж. МакКуллоха,                           
А. Маршалла, А. Маслоу  показал, что только в основе общей теории 
потребностей, сформулированной  Б.М. Генкиным [31, с. 39], лежит ряд 
аксиом (требований), удовлетворение которым является необходимым 
фактом признания истинности теории потребностей:  
- аксиома полноты (учет всего диапазона потребностей человека);  
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- аксиома индивидуальности (соответствие индивидуальным 
потребностям человека);  
- аксиома динамичности (наглядность процесса формирования 
потребностей, взаимосвязей между ними и перехода от одной потребности к 
другой).  
Как отмечает Б.М. Генкин в своих трудах, для того, чтобы обеспечить 
соответствие этим требованиям, изначально необходимо разделить 
потребности человека на две группы:  
- потребности существования: физиологические, безопасности;  
- потребности самореализации (достижения целей жизни): богатство / 
роскошь, власть / слава, знания / творчество, красота / развлечения / риск, 
дружба / любовь / семья / благотворительность, духовное 
совершенствование.  
В отличие от потребностей существования, имеющих естественные 
пределы удовлетворения, подчиняющиеся законам предельной полезности, 
потребности самореализации безграничны и могут изменяться на 
протяжении жизни человека. Состав потребностей существования, с учетом 
разных уровней их удовлетворения, примерно одинаков для всех, в то время 
как потребности самореализации различны для каждой группы работников 
организации (а зачастую, и для каждого отдельного сотрудника).  
Выбор методов оценки персонала с учетом информации, полученной в 
ходе анализа его основных потребностей, дает возможность повысить 
эффективность реализации оценочной процедуры в организации. Согласно 
С.И. Ожегову, термин «метод» означает способ теоретического исследования 
или практического осуществления чего-нибудь [62, с. 300].  
Достижения науки и практики ХХ века определили различные методы 
изучения состояния действующей системы управления персоналом 
организации, методы построения, обоснования и реализации новых систем 
управления.  
К наиболее известным и эффективным относятся следующие: 
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Системный анализ.  Данный метод является методическим средством 
системного подхода к решению проблем совершенствования системы 
управления персоналом.  
Метод декомпозиции позволяет расчленить сложные явления на более  
простые. Чем проще элементы, тем полнее можно изучить сущность 
организации. Например, систему управления персоналом можно расчленить 
на подсистемы, подсистемы на функции, функции на процедуры, процедуры 
на операции. После расчленения необходимо воссоздать систему управления 
персоналом как единое целое, синтезировать то, что было расчленено.  
Экспертно-аналитический метод совершенствования управления 
персоналом основывается на привлечении высококвалифицированных 
специалистов по управлению персоналом, управленческого персонала 
организации к этому процессу. С помощью этого метода выявляются 
основные направления совершенствования управления персоналом, оценки 
результатов анализа и причины недостатков. Однако он не всегда обладает 
высокой точностью и объективностью в связи с тем, что у экспертов 
отсутствуют единые критерии оценок. Этот метод наиболее эффективен при 
многошаговой экспертизе. 
Нормативный метод считается наиболее эффективным и  на практике 
применяется чаще. Он предусматривает применение системы нормативов, 
которые определяют: состав и содержание функций по управлению 
персоналом; численность работников по функциям; тип организационной 
культуры; критерии построения структуры аппарата управления организации 
в целом и системы управления персоналом (норма управляемости, степень 
централизации функций, количество ступеней управления, число звеньев, 
размеры подразделений, порядок подчиненности и взаимосвязи 
подразделений, разделение и кооперацию труда руководителей и 
специалистов управления персоналом организации. 
Метод аналогий наиболее широко употребляем в процессе управления 
персоналом. Он заключается в применении организационных форм, которые 
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оправдали себя в функционирующих системах управления персоналом со 
сходными (аналогичными) экономическими и организационными 
характеристиками. Сущность этого метода заключается в разработке 
типовых решений (например, типовой оргструктуры управления персоналом) 
и определении границ и условий их применения. 
Морфологический анализ как метод является средством изучения 
всевозможных комбинаций вариантов организационных решений, которые 
предлагаются для осуществления отдельных функций управления 
персоналом. Содержание данного метода заключается в том, чтобы разбить 
сложную задачу на мелкие подзадачи, которые легче решать по отдельности. 
При этом предполагается, что решение сложной задачи складывается из 
решения подзадач. 
Функционально стоимостный метод анализа. Наибольший эффект и  
качество анализа системы управления персоналом достигаются в том случае, 
когда применяется система методов комплексе.  Это позволяет взглянуть на 
объект совершенствования со всех сторон, что помогает избежать просчетов, 
которые возможны при использовании одного какого-то метода анализа, 
пусть даже и проявившего себя положительно в каких-то случаях раньше. 
Данный метод анализа – наиболее универсальный и достаточно широко 
применяемый в мировой практике менеджмента персонала. Он позволяет при 
его проведении применять систему методов. Функционально-стоимостный 
анализ (ФСА) – метод технико-экономического исследования функций 
управленческого персонала организации, направленный на поиск резервов 
снижения затрат на управление и достижение наилучших производственно- 
коммерческих результатов на основе выбора эффективных способов 
управления. 
 Итак, вышепредставленные методы управления персоналом возможно 
рассматривать не как отдельные элементы оценки персонала организации, а 
как необходимую систему использования синтеза существующих методов и 
систем позволяющих эффективно  использовать их в работе. 
40 
 
2.2. Роль оценки эффективности и качества деятельности  работников 
учреждения социального обслуживания населения 
  
Оценка персонала является многоцелевой функцией в системе 
управления персоналом. Она предопределяет изменения во всех трех фазах 
управления персоналом (формирования, использования, развития). 
Бесспорно, роль оценки персонала представляется значимой в рамках 
конкретной организации. В этой связи можно констатировать, что оценка 
персонала должна служить для руководителя инструментом повышения 
эффективности труда и принятия эффективных управленческих решений, а 
для сотрудников - возможностью увидеть собственные резервы и 
задействовать их с целью повышения оплаты труда и обеспечения 
карьерного роста.  
В современных экономических условиях все большую значимость 
приобретают с одной стороны - развитие личных способностей человека к 
труду, а с другой - создание более широких возможностей в обретении 
человеком продуктивной занятости и достойного заработка. 
В мае 2012 года Президентом Российской Федерации был принят Указ 
«О мероприятиях по реализации государственной социальной политики» 
(07.05.2012 № 597) [11], в котором обозначены приоритетные задачи в 
области совершенствования государственной социальной политики. Среди 
обозначенных Президентом Российской Федерации задач, одной из 
приоритетных значится «в целях сохранения кадрового потенциала, 
повышения престижности и привлекательности профессий в бюджетном 
секторе экономики принять до 1 декабря 2012 г. программу поэтапного 
совершенствования систем оплаты труда работников бюджетного сектора 
экономики, обусловив повышение оплаты труда достижением  конкретных 
показателей качества и количества оказываемых услуг и предусмотрев: 
повышение к 2018 году средней заработной платы социальных работников, 
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включая социальных работников медицинских организаций…. – до 100 
процентов от средней заработной платы соответствующем регионе…….» 
Новая инициатива Правительства Российской  Федерации – Программа 
поэтапного совершенствования системы оплаты труда в государственных 
(муниципальных) учреждениях на 2012 – 2018 годы, утвержденная 
распоряжением Правительства Российской Федерации от 26 ноября 2012 
года № 2190-р.  
В разделе IV Программы поэтапного совершенствования системы 
оплаты труда в государственных (муниципальных) учреждениях на 2012 – 
2018 годы дается определение «эффективного контракта».  
Эффективный контракт - это трудовой договор с работником, в 
котором конкретизированы его должностные обязанности, условия оплаты 
труда, показатели и критерии оценки эффективности деятельности для 
назначения стимулирующих выплат в зависимости от результатов труда и 
качества оказываемых государственных (муниципальных) услуг, а также 
меры социальной поддержки.  
Это официальное определение эффективного контракта, данное 
Правительством России. 
Предполагается, что с введением эффективного контракта так или 
иначе произойдет изменение порядка оплаты труда, а это является 
изменением условий, определенных сторонами трудового договора, и 
должно осуществляться в соответствии с законодательством Российской 
Федерации. 
Необходимо отметить, что мероприятия по переходу на эффективный 
контракт должны регулироваться профсоюзами и у них есть  своя специфика, 
закрепленная в части 3  135 статьи Трудового кодекса, где сказано, что 
Ежегодно Российская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-
трудовых отношений разрабатывает Единые рекомендации по установлению 
на федеральном, региональном и местном уровнях систем оплаты труда 
работников организаций, финансируемых из соответствующих бюджетов.  
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В Рекомендациях Российской трехсторонней комиссии определены 
принципы разработки критериев эффективности работы. 
Это: 
а) объективность - размер вознаграждения работника должен 
определяться на основе объективной оценки результатов его труда; 
б) предсказуемость - работник должен знать, какое вознаграждение он 
получит в зависимости от результатов своего труда; 
в) адекватность - вознаграждение должно быть адекватно трудовому 
вкладу каждого работника; 
г) своевременность - вознаграждение должно следовать за 
достижением результата; 
д) прозрачность - правила определения вознаграждения должны быть 
понятны каждому работнику. 
Итак, из сказанного выше переход на  эффективный контракт 
предусматривает в рамках трудового договора четкое регулирование труда 
работников и направлено прежде всего на повышение качества оказываемых 
государственных (муниципальных) услуг и увеличение благ, получаемых 
сотрудниками от выполнения работы. В связи с этим, механизм перехода на 
эффективный контракт взаимосвязан с внедрением механизма формирования 
оценки систем показателей (индикаторов) эффективности деятельности 
отдельного сотрудника. 
С целью методической поддержки Министерством труда и социальной 
защиты Российской Федерации были сформированы Рекомендации по 
оформлению трудовых отношений с работником государственного 
(муниципального) учреждения при введении эффективного контракта 
(Приказ Минтруда России от 29.04.2013 № 167н (ред. от 20.02.2014 «Об 
утверждении Рекомендаций по оформлению трудовых отношений с 
работником государственного (муниципального) учреждения при введении 
эффективного контракта»).  
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Целевые показатели развития  установлены в Плане мероприятий 
(«дорожная карта») «Повышение эффективности и качества услуг в сфере 
социального обслуживания населения Красноярского края на 2013–2018 
годы» (Распоряжение Губернатора Красноярского края от 30.05.2014 № 233-
рг).  
В целях совершенствования и эффективности системы показателей и 
критериев оценки работников учреждения социального обслуживания 
населения выделяются основные задачи: 
- исключить неэффективные стимулирующие выплаты за формальный 
подход к работе и формальные показатели и критерии оценки и замена их на 
четкие измеримые показатели; 
- отказаться от стимулирующих выплат, которые применялись в 
качестве гарантированной части заработной платы работников социальных 
учреждений; 
- установить распределение имеющегося фонда оплаты труда на 
гарантируемую часть (оклад (должностной оклад) и компенсационные 
выплаты) и стимулирующие выплаты (показатели и критерии оценки 
качества и важности выполненных работ). 
Рассматривая механизм внедрения эффективного контракта с 
работниками учреждений социального обслуживания населения необходимо 
указать на возможность оптимизации заработной платы и численности 
работников учреждения, а также оптимизации структуры учреждения с 
целью эффективного распределения гарантированной и стимулирующей 
частей заработной платы. 
Механизм эффективного контракта и введения оценки труда 
работников определяет четкие  подходы и требования к труду работников 
учреждения социального обслуживания населения, что впоследствии должно 
сказаться на качестве работы организации в целом. 
С целью регламентации подходов к новой системе оплаты труда в 
учреждениях социального обслуживания населения  администрацией города 
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Красноярска  30 августа 2011 утверждено Постановление № 355 «Примерное 
положение об оплате труда работников муниципальных и казенных 
учреждений социального обслуживания» (последняя редакция от 08.10.2014 
№ 652). 
Примерное положение разработано в соответствии с Трудовым 
кодексом Российской Федерации, Постановлением администрации города 
Красноярска от 19.01.2010 N 1 "Об оплате труда работников муниципальных 
учреждений города Красноярска" (далее - Постановление) и регулирует 
порядок, условия оплаты труда работников муниципальных бюджетных и 
казенных учреждений социального обслуживания города Красноярска, 
подведомственных главному управлению социальной защиты населения 
администрации города Красноярска по виду экономической деятельности 
"Здравоохранение и предоставление социальных услуг". 
Указанное выше  Положение предусматривает введение системы 
оплаты труда работников учреждений на основе окладов (должностных 
окладов), ставок заработной платы по профессиональным 
квалификационным группам (ПКГ), с учетом требований к уровню 
квалификации, с применением выплат компенсационного и стимулирующего 
характера. 
Наименование должностей работников, профессий рабочих и 
квалификационные требования к ним определяются в соответствии с Единым 
тарифно-квалификационным справочником работ и профессий рабочих 
(ЕТКС) и Единым квалификационным справочником должностей 
руководителей, специалистов и других служащих, утвержденными в порядке, 
установленном действующим законодательством. 
Система оплаты труда работников учреждений включает в себя 
следующие элементы оплаты труда: 
- оклады (должностные оклады), ставки заработной платы по ПКГ; 
- выплаты компенсационного характера; 
- выплаты стимулирующего характера. 
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Выплаты стимулирующего характера, размеры и условия их введения 
устанавливаются коллективными договорами, локальными нормативными 
актами учреждений, принятыми с учетом мнения представительного органа 
работников. 
В целях усиления заинтересованности работников учреждений в 
повышении качества и результативности своей профессиональной 
деятельности к их окладу (должностному окладу), ставке заработной платы 
устанавливаются выплаты стимулирующего характера в пределах объема 
средств на осуществление выплат стимулирующего характера работникам 
учреждений, а также средств, полученных в учреждениях от приносящей 
доход деятельности и направленных в установленном порядке на оплату 
труда работников. 
Виды выплат стимулирующего характера, размеры и условия их 
установления работникам учреждений, в том числе критерии оценки 
результативности и качества труда работников учреждений, определяются 
следующим порядком представленным ниже. 
Работникам учреждений в пределах утвержденного фонда оплаты 
труда могут устанавливаться следующие виды выплат стимулирующего 
характера: 
- выплаты за важность выполняемой работы, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных задач; 
- выплаты за интенсивность и высокие результаты работы; 
- выплаты за качество выполняемых работ; 
- персональные выплаты; 
- выплаты по итогам работы. 
Персональные выплаты устанавливаются с учетом сложности, 
напряженности и особого режима работы, опыта работы, повышения уровня 
оплаты труда молодым специалистам, обеспечения заработной платы 
работников на уровне размера минимальной заработной платы 
(минимального размера оплаты труда), установленного в Красноярском крае, 
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обеспечения региональной выплаты в соответствии с Законом Красноярского 
края от 29.10.2009 N 9-3864 "О системах оплаты труда работников краевых 
государственных учреждений". 
В соответствии с Постановлением администрации города Красноярска 
от 30.08.2012  № 355 работникам учреждений социального обслуживания в 
городе Красноярске могут быть  установлены следующие персональные 
выплаты: 
- в целях повышения профессионального уровня кадрового потенциала 
учреждений социальной защиты устанавливается персональная 
стимулирующая выплата молодым специалистам в размере 0,5 оклада 
(должностного оклада), ставки заработной платы на срок первых трех лет 
работы с момента окончания учебного заведения. Право на указанную 
ежемесячную персональную стимулирующую выплату имеют лица не 
старше 35 лет, впервые получившие среднее профессиональное или высшее 
образование по имеющим государственную аккредитацию образовательным 
программам, работающие по полученной специальности в учреждениях 
социальной защиты либо заключившие в течение трех лет со дня получения 
профессионального образования соответствующего уровня трудовые 
договоры по полученной специальности с учреждениями социальной 
защиты. Указанная надбавка предоставляется один раз за весь период 
трудовой деятельности. 
- персональные выплаты специалистам учреждения за 
квалификационную категорию устанавливаются в следующих размерах: 
Таблица 5 – Размеры персональных выплат 
N
 п/п 




1 Наличие второй квалификационной категории 0,15 
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2 Наличие первой квалификационной категории 0,20 
3 Наличие высшей квалификационной категории 0,25 
 
- персональные выплаты работникам учреждений за опыт работы 
устанавливаются по решению руководителя учреждения на срок не более 1 
года с применением следующих критериев: 
опыта продолжительности) работы в бюджетных, казенных, автономных 
учреждениях социальной защиты населения и здравоохранения, органах 
управления системой социальной защиты населения и здравоохранения; 
уровня квалификации, профессионального мастерства. 
При этом руководитель учреждения имеет право детализировать, 
конкретизировать, дополнять и уточнять критерии оценки опыта работы. 
Персональные выплаты работникам учреждений за опыт 
(продолжительность) работы выплачиваются ежемесячно с применением 
критериев в следующих размерах: 
0,2 оклада (должностного оклада), ставки заработной платы работникам 
учреждений за опыт (стаж) работы свыше трех лет и 0,1 оклада 
(должностного оклада), ставки заработной платы за последующие два года 
работы в бюджетных, казенных, автономных учреждениях социального 
обслуживания и здравоохранения, органах управления социальной защиты и 
здравоохранения, но не свыше 0,3 оклада (должностного оклада), ставки 
заработной платы. 
Персональные выплаты работникам учреждений за уровень 
профессионального мастерства по профилю выполняемой работы 
устанавливаются отдельным работникам по решению руководителя 
учреждения на срок до 1 года с учетом уровня профессионального 
мастерства, проявления творческого мастерства. 
Вышеназванные персональные выплаты могут устанавливаться в 
диапазоне от 0,15 до 2,6 оклада (должностного оклада), ставки заработной 
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платы и выплачиваться с применением критериев в следующих размерах: 
от 0,15 до 2,6 оклада (должностного оклада), ставки заработной платы 
работникам, отнесенным к профессиональным квалификационным группам 
должностей специалистов второго уровня, осуществляющих предоставление 
социальных услуг, медицинскому и фармацевтическому персоналу первого 
уровня, среднему медицинскому и фармацевтическому персоналу первого и 
второго уровней, отнесенным к профессиональным квалификационным 
группам должностей медицинских и фармацевтических работников, учебно-
вспомогательному персоналу первого и второго уровней, отнесенных к 
должностям работников образования, техническим исполнителям, 
работникам среднего звена профессиональных квалификационных групп 
должностей культуры, рабочим, отнесенным к профессиональной 
квалификационной группе общеотраслевых профессий рабочих первого 
уровня, рабочим первого квалификационного уровня общеотраслевых 
профессий рабочих второго уровня, служащим первого уровня, отнесенных к 
общеотраслевым должностям служащих первого уровня, служащим первого 
и второго квалификационных уровней, отнесенным к профессиональной 
квалификационной группе должностей служащих второго уровня за 
сложность и напряженность работы при обслуживании граждан пожилого 
возраста и инвалидов, несовершеннолетних, в том числе детей-инвалидов, а 
также граждан, находящихся в трудной жизненной ситуации; 
от 0,15 до 2,5 оклада (должностного оклада), ставки заработной платы 
водителям легковых автомобилей учреждений за сложность и напряженность 
работы в городе Красноярске с численностью населения свыше 100,0 тыс. 
человек в связи с интенсивным движением автотранспорта и выполнением 
работ, не входящих в круг должностных обязанностей (проведение текущего 
технического обслуживания, мойка, уборка салона легкового автомобиля); 
от 0,15 до 1,5 оклада (должностного оклада), ставки заработной платы 
специалистам учреждений за уровень квалификации и профессионального 
мастерства, проявленное творческое мастерство при подготовке и 
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сопровождении локальных нормативных актов учреждения и других 
документов в части трудового, гражданского, административного права, 
защиты прав и законных интересов клиентов; применение в социальной и 
трудовой реабилитации новых методов и инновационных технологий; 
обеспечение режима безопасной, бесперебойной работы инженерных, 
хозяйственно-эксплуатационных систем жизнеобеспечения учреждения; 
от 0,15 до 0,5 оклада (должностного оклада), ставки заработной платы 
специалистам учреждений за повышение уровня квалификации 
(профессионального мастерства) по профилю выполняемой работы, 
подтверждаемой документально (сертификат, удостоверение, диплом); 
от 0,15 до 0,4 оклада (должностного оклада), ставки заработной платы 
специалистам учреждений за публикацию статей, материалов по профилю 
выполняемой работы во всероссийских, международных реферируемых 
печатных изданиях; 
от 0,15 до 0,3 оклада (должностного оклада), ставки заработной платы 
специалистам учреждений за публичные выступления в средствах массовой 
информации, в том числе с докладами на краевых, городских совещаниях, 
семинарах, конференциях по профилю выполняемой работы, а также по 
вопросам эффективной деятельности, внедрения прогрессивных методов, 
инновационных технологий; 
При наличии у работников учреждений ученой степени (кандидата, 
доктора наук) и (или) почетного звания по профилю выполняемой работы 
размер персональных выплат за опыт работы увеличивается: 
за почетное звание - на 0,18 должностного оклада; 
за ученую степень кандидата наук - на 0,20 должностного оклада; 
за ученую степень доктора наук - на 0,30 должностного оклада. 
При наличии у работников учреждений двух ученых степеней или 
почетных званий размеры персональных выплат, установленные по каждому 
из них, не суммируются. 
При вынесении дисциплинарных взысканий работникам учреждений 
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размер установленной персональной выплаты за опыт работы снижается на 
0,15 оклада (должностного оклада), ставки заработной платы по решению 
руководителя учреждения. 
Общий размер персональной выплаты за опыт работы определяется 
путем суммирования вышеперечисленных выплат и не может превышать 2,9 
оклада (должностного оклада), ставки заработной платы для работников 
учреждений. 
Выплаты, предусмотренные вышеуказанным Положением, за 
исключением персональных выплат, устанавливаются ежеквартально 
(ежемесячно) по итогам работы за отчетный квартал (месяц) и 
выплачиваются ежемесячно, за исключением выплат за интенсивность и 
высокие результаты работы, которые выплачиваются один раз в квартал. 
Размер выплат работнику, за исключением персональных выплат, по i 
виду выплат устанавливается по формуле: 
 
                Р = Ц 1 балла x Бi x К исп. раб. врем.,                 (1) 
 
где: 
Р - размер выплаты работнику за отчетный период (месяц, квартал, год) 
по i виду выплат; 
Ц 1 балла - цена балла для определения i-го размера выплат работнику за 
отчетный период (месяц, квартал, год); 
Бi - количество баллов по результатам оценки результативности и 
качества труда i-го работника, исчисленное по показателям оценки за 
отчетный период (месяц, квартал, год) по i виду выплат; 
К исп. раб. врем. - коэффициент использования рабочего времени 
работника за отчетный период (месяц, квартал, год); 
 





Т факт. - фактически отработанное количество часов (рабочих дней) по 
должности за отчетный период (месяц, квартал, год); 
Т план. - норма часов (рабочих дней) по должности за отчетный период 










Q стим. i - объем средств фонда оплаты труда, направляемый на i вид 
выплат в отчетном периоде; 
SUM Бi - сумма баллов по работникам, подлежащим оценке за отчетный 
период, по i виду выплат стимулирующего характера; 
n - количество работников, подлежащих оценке, за отчетный период 
(месяц, квартал, год); 
 
          Q стим. = (ФОТ план. - ФОТ штат. - К гар. - 
 
              - Q стим. рук. - К отп.) / РК,                            (4) 
 
где: 
ФОТ план. - фонд оплаты труда учреждения на плановый период (без 
начислений на выплаты по оплате труда), с учетом районного коэффициента 
и процентной надбавки к заработной плате за стаж работы в районах 
Крайнего Севера и приравненных к ним местностях или надбавки за работу в 
местностях с особыми климатическими условиями; 
ФОТ штат. - фонд оплаты труда, запланированный в соответствии со 
штатным расписанием, включающий оплату по окладам (должностным 
окладам), ставкам заработной платы по основным и совмещаемым 
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должностям, компенсационным выплатам, персональным выплатам, с учетом 
районного коэффициента и процентной надбавки к заработной плате за стаж 
работы в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях или 
надбавки за работу в местностях с особыми климатическими условиями; 
К гар. - компенсационные выплаты работникам (с учетом районного 
коэффициента и процентной надбавки к заработной плате за стаж работы в 
районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях или надбавки за 
работу в местностях с особыми климатическими условиями) за работу в 
ночное время, расширение зоны обслуживания, увеличение объема 
выполняемых работ, исполнение обязанностей временно отсутствующего 
работника, в том числе работника, уходящего в отпуск, без освобождения от 
основной работы, определенной трудовым договором, за сверхурочную 
работу, работу в выходные и нерабочие праздничные дни, гарантированные 
трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, 
содержащими нормы трудового права; 
Q стим. рук. - плановый объем средств на выплаты стимулирующего 
характера руководителю, его заместителям и главному бухгалтеру с учетом 
районного коэффициента и процентной надбавки к заработной плате за стаж 
работы в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях или 
надбавки за работу в местностях с особыми климатическими условиями; 
К отп. - компенсационные выплаты (с учетом районного коэффициента и 
процентной надбавки к заработной плате за стаж работы в районах Крайнего 
Севера и приравненных к ним местностях или надбавки за работу в 
местностях с особыми климатическими условиями), направляемые в резерв 
на оплату отпусков, в том числе учебных отпусков, выплату пособия за счет 
работодателя за первые 3 дня временной нетрудоспособности, оплату дней 
служебных командировок, материальную помощь; 
РК - районный коэффициент и процентная надбавка к заработной плате 
за стаж работы в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях 




                             К отп. = 1/12 ФОТплан.                    (5) 
 
Объем средств на выплаты, за исключением персональных выплат, 
устанавливается в начале финансового года и корректируется ежеквартально 
(ежемесячно) на квартал (месяц), следующий за кварталом (месяцем), в 
котором производилась оценка работы в баллах в следующих размерах: 
32 процента - на выплаты за важность выполняемой работы, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных задач; 
48 процентов - на выплаты за качество выполняемых работ; 
13 процентов - на выплаты за интенсивность и высокие результаты 
работы; 
7 процентов - на выплаты по итогам работы. 
Объем экономии фонда оплаты труда, полученный за счет вакантных 
должностей (ставок), оплаты дней нетрудоспособности работников за счет 
средств фонда социального страхования лиц, а также объем средств фонда 
оплаты труда, запланированный, но не направленный на выплаты 
стимулирующего характера руководителю, его заместителям, главному 
бухгалтеру и работникам в отчетном периоде, за который производилась 
оценка качества и результативности труда, направляется на эти же цели в 
текущем периоде или на осуществление выплат по итогам работы за год. 
Количество баллов по профессиональным квалификационным группам 
(уровням) должностей по i виду выплат определяется по формуле: 
 
              Б норм. i долж. = const i выпл. max. x К,                 (6) 
 
где: 
Б норм. i долж. - количество баллов по профессиональным 
квалификационным группам (уровням) должностей по i виду выплат; 
const i выпл. max. - 80 баллов для оценки выплат за важность 
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выполняемой работы, степень самостоятельности и ответственности при 
выполнении поставленных задач; 120 баллов для оценки выплат за качество 
выполняемых работ; 100 баллов для оценки выплат за интенсивность и 
высокие результаты работы; 200 баллов для оценки выплат по итогам года; 
К - коэффициент, учитывающий весовое значение одноименных 
должностных окладов по отношению к максимальному должностному 
окладу в штатном расписании учреждения, принимаемому за единицу. 
По решению руководителя учреждения работникам учреждения 
устанавливаются выплаты за важность выполняемой работы, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных задач 
по итогам работы за квартал (месяц) и выплачиваются ежемесячно. 
Выбор методов оценки персонала с учетом информации, полученной в 
ходе анализа его основных потребностей, дает возможность повысить 
эффективность реализации оценочной процедуры в организации.  
Проанализированы  наиболее известные и эффективные методы 
изучения состояния действующей системы управления персоналом 
организации, методы построения, обоснования и реализации новых систем 
управления:  
- Системный анализ.   
- Метод декомпозиции.  
- Экспертно-аналитический метод. 
- Нормативный метод.  
- Метод аналогий.  
- Морфологический анализ как метод. 
- Функционально стоимостный метод анализа.  
Выделены основные задачи в целях совершенствования и 
эффективности системы показателей и критериев оценки работников 
учреждения социального обслуживания населения: 
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- исключить неэффективные стимулирующие выплаты за формальный 
подход к работе и формальные показатели и критерии оценки и замена их на 
четкие измеримые показатели; 
- отказаться от стимулирующих выплат, которые применялись в 
качестве гарантированной части заработной платы работников социальных 
учреждений; 
- установить распределение имеющегося фонда оплаты труда на 
гарантируемую часть (оклад (должностной оклад) и компенсационные 
выплаты) и стимулирующие выплаты (показатели и критерии оценки 
качества и важности выполненных работ). 
Совершенствование новой системы оплаты труда призвано 
способствовать сохранению кадрового потенциала и повышению 
престижности, востребованности профессии социального работника  в 
системе социального обслуживания населения, за счет установления размера 
оплаты труда работника соразмерно уровню качества его деятельности и 
качества оказываемых им социальных услуг.  
Целесообразность перехода трудовых отношений с социальными 
работниками  на механизм эффективного контракта объясняется 
необходимостью увеличения их заработной платы с целью повышения 
качества трудовой жизни, престижности и востребованности  профессии и, 
как следствие, повышение результативности деятельности и качества 
предоставляемых социальных услуг. Помимо этого, рост качества 
деятельности социальных работников будет способствовать реализации 
основной цели "дорожной карты", а именно обеспечению доступности, 
повышению эффективности и качества предоставления населению услуг в 








3 Разработка и апробация системы показателей оценки эффективности и 
качества деятельности персонала в учреждении социального 
обслуживания 
 
 3.1 Построение системы оценки персонала в муниципальном 
бюджетном учреждении «Комплексный центр социального 
обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
 
Прежде чем, говорить о системе оценки персонала в конкретной 
организации необходимо определиться, что мы понимаем под  этим 
термином. Под системой мы понимаем множество элементов, находящихся 
во взаимосвязях и отношениях друг с другом и составляющих единое целое. 
За основу нами была выбрана классификация, предложенная                             
И.А. Никитиной [59, с. 144-145], поскольку, на наш взгляд,  она учитывает 
все основные аспекты деятельности в рамках оценки персонала,  





- аналитико-коррекционный.  
Цели оценки представлены 
Итак, целевой компонент определяет основные цели оценки 
эффективности и качества деятельности сотрудников. К ним относятся: 
административные, информационные и мотивационные. 
Административные цели направлены на определение эффективности и 
качества деятельности персонала на основе сопоставления его фактической 
деятельности действующим нормативным требованиям и принятие 
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административных решений, направленных на повышение уровня 
квалификации работников. 
Информационные цели ориентированы на получение работниками и 
руководством объективной и достоверной информации об эффективности и  
качестве деятельности работников, на основании которой определяются 
перспективы их профессионального роста и выявление сильных сторон, 
проблемных зон («точек роста») в их профессиональной деятельности. 
В качестве мотивационных целей рассматривается стимулирование 
работников на повышение качества оказываемых социальных услуг. 
Коммуникативный компонент определяет отношения между 
субъектами и объектами оценки. Применительно к учреждению социального 
обслуживания населения основными субъектами оценки нами определены 
директор учреждения, заведующие структурными подразделениями 
(линейные руководители), работники кадровой службы, получатели 
социальных услуг. Объектом оценки являются социальные работники. 
Технологический компонент определяет инструментарий оценки: 
принципы, методы, показатели и критерии оценки. В п. 1.2 главы 1 
настоящего исследования были описаны методы оценки персонала, которые 
используются в работе.  
Организационный компонент определяет ряд организационных 
мероприятий, осуществляющих в ходе основных этапов оценки: 
подготовительный, процессуальный, аналитический и коррекционно-
управленческий. 
На подготовительном этапе осуществляется рассмотрение и принятие 
системы оценки, определение ее периодичности проведения, разработка 
технологического инструментария оценки.  




На аналитическом этапе осуществляется анализ и обработка 
результатов оценки, определение комплексного показателя качества 
деятельности работников. 
В рамках коррекционно-управленческого этапа проводится ряд 
организационных мероприятий: выявление сильных сторон и проблемных 
зон («точек роста») в профессиональной деятельности. 
Аналитико-коррекционный компонент, определяет процедуру анализа 
результатов оценки и принятие управленческих решений. 
Помимо этого, любая система имеет входы и выходы. В теории 
управления  в качестве входа системы рассматривается множество внешних 
параметров, оказывающих воздействие на систему и, тем самым, влияя на ее 
переход из одного состояния в другое. Выход системы представляет собой 
совокупность ее параметров, оказывающих воздействие на окружающую 
среду. 
В настоящем  исследовании в качестве входов системы оценки 
качества мы рассматриваем  ожидания получателей социальных услуг в 
отношении получения качественных социальных услуг, престижности и 
востребованности профессии социальный работник (в данном случае мы 
понимаем все профессиональные группы, работающие в учреждении 
социального обслуживания, а именно: специалист по социальной работе, 
социальный педагог, инструктор по труду, специалист по реабилитации 
инвалидов и др.). На выходе мы имеем: удовлетворенность качеством 
оказанных социальных услуг, эффективное использование бюджетных 
средств, прозрачный механизм оплаты труда в условиях перехода на 
механизм эффективного контракта и новой системы оплаты труда. 
Прежде чем, говорить о системе оценки персонала в конкретном 
учреждении социального обслуживания населения, а в нашем случае в  
муниципальном бюджетном учреждении «Комплексный центр социального 
обслуживания населения Кировского района города Красноярска», 
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необходимо представить его организационно-экономическую 
характеристику. 
Муниципальное бюджетное учреждение «Комплексный центр 
социального обслуживания населения Кировского района города 
Красноярска» (далее МБУ «КЦСОН Кировского района») является 
некоммерческой организацией, созданной по решению Главы города 
Красноярска для оказаний социальных услуг и исполнение муниципальных 
функций в целях обеспечения реализации предусмотренных 
законодательством полномочий органов местного самоуправления, 
финансовое обеспечение выполнения муниципального задания 
осуществляется в виде субсидий из бюджета города и находится в ведении 
Главного управления социальной защиты населения города Красноярска.  
Учредителем Центра является муниципальное образование – город 
Красноярск, в лице администрации города Красноярска.  
Организационно-правовая форма учреждения – бюджетное 
учреждение.  
МБУ «КЦСОН Кировского района» осуществляет свою деятельность в 
соответствии с Конституцией Российской Федерации, законами и иными 
нормативными правовыми актами Российской Федерации и Красноярского 
края, Уставом города Красноярска и иными нормативными правовыми 
актами города Красноярска. 
Предметом деятельности учреждения является реализация переданных 
органам местного самоуправления отдельных государственных полномочий 
по социальному обслуживанию населения в порядке и на условиях, 
определенных действующим законодательством Российской Федерации, 
Красноярского края и правовыми актами города Красноярска. 
Целями создания Центра являются реализация права граждан на 
социальное обслуживание и помощь со стороны государства, предоставление 
социальных услуг получателям социальных услуг в соответствии с 
индивидуальными программами и условиями договоров, заключенных с 
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получателями социальных услуг или их законными представителями, и 
предоставление срочных социальных услуг. 
Основными направлениями деятельности Центра являются: 
- мониторинг социальной и демографической ситуации, уровня 
социально-экономического благополучия семьи и детей; 
          - социальное обслуживание населения на дому; 
          - полустационарное социальное обслуживание; 
          - срочное социальное обслуживание; 
          - содействие в оказании материальной помощи; 
          - выявление и дифференцированный учет семей, детей и отдельных 
граждан, в том числе граждан пожилого возраста и инвалидов, нуждающихся                          
в социальном обслуживании; 
          - определение и периодическое предоставление (постоянно, временно,                    
на разовой основе) необходимых семье и детям конкретных видов 
социальных услуг (социально-бытовых, социально-медицинских, социально-
психологических, социально-педагогических, социально-трудовых, 
социально-правовых, услуг в целях повышения коммуникативного 
потенциала получателей социальных услуг, имеющих ограничения 
жизнедеятельности, в том числе детей-инвалидов, срочных социальных 
услуг); 
          - оказание постоянной, периодической, разовой помощи, в том числе 
срочной помощи, семьям, детям и отдельным гражданам, в том числе 
гражданам пожилого возраста и инвалидам в целях улучшения условий их 
жизнедеятельности и (или) расширения их возможностей самостоятельно 
обеспечивать свои основные жизненные потребности; 
          - социальная адаптация детей с ограниченными умственными и 
физическими 
возможностями; 
          - участие в работе по профилактике безнадзорности, социального 
сиротства несовершеннолетних, защите их прав; 
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          - проведение мероприятий по увеличению объема предоставленных 
услуг (бесплатно и на платной основе) и улучшению их качества; 
- проведение мероприятий по увеличению объема предоставленных 
услуг (бесплатно и на платной основе) и улучшению их качества; 
- проведение социальной адаптации и реабилитации граждан, 
оказавшихся в трудной жизненной ситуации. 
Центр оказывает следующие основные виды социальных услуг: 
- социально-бытовые услуги, направленные на поддержание 
жизнедеятельности получателей социальных услуг в быту; 
          - социально-медицинские услуги, направленные на поддержание                                      
и сохранение здоровья получателей социальных услуг путем оказания 
содействия в проведении оздоровительных мероприятий, в получении 
медицинской помощи в объеме Территориальной программы 
государственных гарантий бесплатного оказания гражданам Российской 
Федерации медицинской помощи в Красноярском крае, госпитализации, 
диспансеризации, медицинских осмотрах, систематического наблюдения для 
выявления отклонений в состоянии здоровья, проведении мероприятий, 
направленных на формирование здорового образа жизни, проведении 
санитарно-просветительской работы; 
          - социально-психологические услуги, предусматривающие оказание 
помощи в коррекции психологического состояния получателей социальных 
услуг для адаптации в социальной среде; 
          - социально-педагогические услуги, направленные на профилактику 
отклонений в поведении и развитии личности получателей социальных 
услуг‚ формирование у них позитивных интересов (в том числе в сфере 
досуга, спорта, здорового образа жизни), организацию их досуга (праздники, 
экскурсии и другие культурные мероприятия), оказание помощи семье в 
воспитании детей; 
          - социально-трудовые услуги, направленные на оказание помощи в 




          - социально-правовые услуги, направленные на оказание помощи в 
получении юридических услуг, в том числе бесплатно, в защите прав и 
законных интересов получателей социальных услуг (содействие в 
оформлении и восстановлении утраченных документов, в получении 
полагающихся льгот, пособий, компенсаций, алиментов и других выплат в 
соответствии с действующим законодательством); 
          - услуги в целях повышения коммуникативного потенциала 
получателей социальных услуг, имеющих ограничения жизнедеятельности, в 
том числе детей-инвалидов, в том числе проведение (содействие в 
проведении) социально-реабилитационных мероприятий, обучения навыкам 
самообслуживания, проведение занятий в группах взаимоподдержки, клубах 
общения, групп здоровья; 
          - срочные социальные услуги, в том числе экстренное помещение 
детей, оставшихся без попечения родителей, в специализированные 
учреждения (отделения) социального обслуживания детей, содействие в 
сборе и оформлении или оформление документов для признания гражданина 
нуждающимся в социальном обслуживании, определении права на меры 
социальной поддержки и другие. 
Центр предоставляет весь комплекс социальных услуг гражданам, 
оказавшимся в трудной жизненной ситуации, следующих групп: 
- гражданам пожилого возраста (мужчины старше 60 лет и женщины 
старше 55 лет); 
          - инвалидам, в том числе детям-инвалидам, частично или полностью 
утратившим способность к самообслуживанию и нуждающимся в 
посторонней поддержке, социально-бытовой помощи в надомных условиях; 
          - семьям, имеющим в своем составе нетрудоспособных, длительно 
болеющих членов или инвалидов; 
          - семьям и отдельным гражданам, оказавшимся в экстремальной 
ситуации (пострадавшим от стихийных бедствий или приравненных к ним 
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событий), семьям беженцев и вынужденных переселенцев; 
           - малообеспеченным семьям; 
           - семьям, имеющим на попечении детей - сирот и детей, оставшихся 
без попечения родителей; 
           - неполным семьям; 
           - семьям, имеющим в своем составе детей с ограниченными 
умственными и физическими возможностями; 
          - многодетным семьям; 
          - семьям с неблагоприятным психологическим микроклиматом; 
          - семьям, где родители или законные представители 
несовершеннолетних не исполняют своих обязанностей по их воспитанию, 
обучению и (или) содержанию и (или) отрицательно влияют на их поведение 
либо жестоко обращаются с ними; 
          - семьям, где родители или дети погибли (умерли) во время несения 
воинской службы. 
Численность персонала учреждения – 186 штатных единиц среди 
которых: (административный аппарат (директор, гл.бухгалтер, заместитель 
директора, бухгалтер, программист), социальные работники, специалисты по 
социальной работе, социальные педагоги, психологи, логопед, специалисты 
по реабилитации, инструктор по адаптивной физической культуре, 
медицинские сестры по массажу, специалист по трудотерапии, 
обслуживающий технический  персонал). 
 Миссия организации  – поддержка отдельных граждан, семьи, 
воспитывающей детей, находящихся в трудной жизненной ситуации,  и 
активизации ресурса, направленного на поиск внутренних сил жить активной 
и позитивно насыщенной жизнью. 
Функции организации 
- выявление и дифференцированный учет семей и детей, оказавшихся 
в трудной жизненной ситуации, нуждающихся в социальной поддержке; 
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- определение и периодическое предоставление (постоянно, временно, 
на разовой основе) необходимых семье и детям конкретных видов 
социальных услуг (социально-бытовых, социально- медицинских, социально-
психологических, социально-педагогических, социально-экономических, 
социально-правовых);  
- поддержка семей с детьми и отдельных граждан в решении проблем 
их самообеспечения, реализации собственных возможностей по преодолению 
сложных жизненных ситуаций; 
- социальная реабилитация детей с ограниченными умственными и 
физическими возможностями; 
- участие в работе по профилактике безнадзорности, социального 
сиротства несовершеннолетних, защите их прав. 
Таблица  6 – Классификация организации по видам 
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Иерархия стратегий организации 
Применение в деятельности учреждения инновационных социальных 
технологий (практик)  можно определить как взаимосвязанный комплекс  
технологических и организационных действий, направленных на 
обеспечение конкурентоспособности учреждения и устойчивое его развитие. 
Системный подход к организации – открытая система. МБУ 
«КЦСОН Кировского района» осуществляет свою деятельность во 
взаимодействии с другими учреждениями социального обслуживания 
населения, органами и территориальными подразделениями администрации 
города, учреждениями образования, здравоохранения, внутренних дел и 
организациями всех форм собственности, некоммерческими организациями и 
отдельными гражданами.  
Для внедрения в деятельность учреждения инновационных 
социальных технологий осуществляется сотрудничество с Сибирским 
федеральным университетом, Красноярским педагогическим университетом  
им. В.П. Астафьева, Красноярской технологическим университетом, 
Филиалом в г. Красноярске Московского института управления, бизнеса и 
психологии, Красноярским педагогическим колледжем № 2. 
Успешно реализуется сотрудничество с некоммерческими, 
общественными организациями в части совместной проектной деятельности, 
направленной на расширение спектра социальных услуг, предоставляемых 
населению, а именно с Санкт-Петербургской общественной организацией 
ГАООРДИ,  Региональной  общественной организацией «Центр лечебной 
педагогики», Региональной общественной организацией  «Общество 
содействия семьям с детьми-инвалидами, страдающими расстройствами 
аутистического спектра «Свет надежды», НКО «Фонд социальных 
инноваций», НО ДБФ «Живое дыхание» и др. 
Жизненный цикл организации – зрелость. Учреждение работает более 
20 лет, за это период в деятельность учреждения внедрено 19 авторских 
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программ, направленных на оказание превентивных мер поддержки семьи и 
детей, реабилитацию детей-инвалидов, создание референтной среды для 
подростков с девиациями в поведении, пожилых граждан и инвалидов 
трудоспособного возраста. Реализовано 22 социальных проекта, которые в 
последующем стали функциональной деятельностью учреждения. 
Успешные практики описаны и представлены в сборниках 
методических разработок для специалистов  учреждений социального 
обслуживания населения. 
В 2014 году учреждение определено Министерством социальной 
политики Красноярского края, как стажировочная площадка для 
специалистов учреждений социального обслуживания Красноярского края. 
Эффективность деятельности организации – Поведение 
организации эффективное. 
В учреждении выделяется целевой подход. Взаимосвязь критериев 
эффективности во времени представлена долгосрочными критериями 
эффективности и выражается тем, что организация осуществляет свою 
деятельность успешно на протяжении двадцати с лишним лет. 
Структурный подход к организации 
Структурная схема учреждения представлена приложении А. 
Учредителем МБУ «КЦСОН Кировского района»  является 
муниципальное образование – город Красноярск, в лице администрации 
города Красноярска.  Координирует деятельность учреждения главное 
управление социальной защиты населения администрации г. Красноярска. 
Согласно штатному расписанию в МБУ «КЦСОН Кировского района»  
работает 186 человек:  
- 18 человек представляют административный персонал; 
- 14 человек обслуживающий персонал (заведующий хозяйством,  
водители;  уборщики служебных помещений, техник, дворник)  
-    специалистов  учреждения, из них имеют: 
 высшее образование –  97 специалистов (52 %);  
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 среднее специальное образование – 89 специалистов (48 %); 
 обучаются  в магистратуре – 2 сотрудника; в высших учебных 
заведениях – 7 сотрудников. 
63% специалистов имеют опыт практической деятельности по 
профилю специальности не менее 3-х лет. 
Повышение профессионального уровня специалистов: 
Для оказания качественных социальных услуг населению, изучения 
инновационных технологий и внедрение их в содержательную деятельность 
МБУ «КЦСОН Кировского района» в 2015 году 63 специалиста учреждения 
прошли профессиональную подготовку и обучались на курсах повышения 
квалификации, что составило 67,5 % от численности всех специалистов, 
работающих в учреждении. 
Организационная структура представляет 12 структурных 
подразделений: 
- шесть отделений социального обслуживания на дому; 
- организационно-методическое отделение; 
- отделение срочного социального обслуживания; 
- социально-реабилитационное отделение; 
- отделение социального патронажа семьи и детей; 
- отделение профилактики безнадзорности и правонарушений 
несовершеннолетних; 
- отделение реабилитации детей с ограниченными возможностями 
здоровья. 
Разделение труда – вертикальное.  
Модель характеристик работ. 
В учреждении работает 2 специалиста по кадрам, которые 
осуществляют кадровую работу. В связи с тем, что спектр социальных услуг 
в учреждении в  47 % соотношении распределяется на социальное 
обслуживание на дому, а это направление деятельности  требует от 
социальных работников  позитивной коммуникации, ответственности, 
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сотрудники находятся в ситуации профессионального выгорания и 
происходит текучесть кадрового состава. В связи с этим больший объем 
работы специалистов по кадрам приходится на прием, подбор персонала и 
увольнение. В связи с этим  не в полной мере выполняются: социально-
психологическая диагностика; анализ и регулирование групповых и личных 
взаимоотношений, отношений руководителя и подчиненных; управление 
производственными и социальными конфликтами и стрессами; 
информационное обеспечение системы кадрового управления; управление 
занятостью; оценка и подбор кандидатов на вакантные должности; анализ 
кадрового потенциала и потребности в персонале; маркетинг кадров; 
планирование и контроль деловой карьеры; профессиональная и социально-
психологическая адаптация работников; управление трудовой мотивацией; 
соблюдение требований психофизиологии, эргономики и эстетики труда. 
Тем не менее,  в организации существуют проблемы, связанные с тем,  
что не всегда качественно оказываются социальные услуги и реализуются 
некоторые социальные проекты. Вероятная причина заключается в том, что 
не все сотрудники равномерно заняты оказанием социальных услуг 
получателям социальных услуг и реализацией социальных проектов 
организации (иногда на одного сотрудника приходится большой объем 
работы,  хотя вместе с тем  другой занят менее, как в оказании социальных 
услуг, так и в реализации проектов), такая причина связана с 
профессиональной компетенцией сотрудников. Как правило, молодым 
специалистам не доверяются некоторые социальные проекты, несмотря на то, 
что сотрудники имеют потенциал для их реализации. Свидетельством, что в 
организации существуют проблемы,  служит то, что некоторые получатели 
социальных услуг выражают жалобы,  на оказанные социальные услуги, что 
влияет на положительный имидж организации. 
В нашем исследовании  на рисунке 6 предлагается схема оценки 
персонала, которая может быть использована в муниципальном бюджетном 
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учреждении «Комплексный центр социального обслуживания населения 
Кировского района города Красноярска»  
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От профессионализма сотрудника зависит мнение об организации в 
целом. В связи с этим важно определить систему объективной оценки 
деятельности сотрудников. 
Естественно, что сотрудники неодинаково выполняют свои 
производственные обязанности – в любой организации или подразделении 
есть лидеры, аутсайдеры и середняки. Однако чтобы провести эту градацию, 
необходимо иметь единую систему оценки эффективности выполнения 
каждым сотрудником своих должностных функций. При этом принятие 
сотрудниками системы оценки и их активное участие в процессе оценки 
являются условием ее эффективного функционирования. 
Для эффективного функционирования учреждения необходимо 
сформировать команду, которая будет успешно решать поставленные задачи 
и для этого наиболее важным является определение объективной оценки 
деятельности сотрудников. 
 
3.2 Обоснование выбора и построение системы оценки 
эффективности и качества деятельности персонала муниципального 
бюджетного учреждения «Комплексный центр социального 
обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
 
В мировой и отечественной практике разработано значительное число 
систем оценки управленческого персонала, которые можно 
классифицировать по различным основаниям, как было об этом сказано 
выше (глава 1). 
Тем не менее, построение любой системы предполагает  этапность 
проведения оценивания  и может быть представлена структурной схемой, 




Рисунок 7 – Схема процедуры проведения оценки 
 
В данном разделе исследования будет рассмотрена реализация каждого 
этапа применительно к построению системы оценки эффективности 
деятельности персонала муниципального бюджетного учреждения 
«Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского 
района города Красноярска». 
1. Определение целей и постановка задач оценки 
Основная цель оценки эффективности деятельности персонала  -  
Определение профессионального соответствия сотрудников  
занимаемой должности; обеспечение  грамотной расстановки и продвижения 
персонала, повышение эффективности работы персонала. 
Развитие инициативы и активности сотрудников, повышение 
ответственности за результаты работы, стимулирование профессионального 
роста. 
Задачи оценки: 
- определение соответствия результатов реализации функций 
установленным требованиям; 





























- выявление перспектив должностного и профессионального роста; 
- определение необходимости повышения квалификации сотрудников. 
2. Определение ограничений системы оценки 
На наш взгляд, вся система оценки персонала должна находиться под 
контролем одного человека, например заведующего структурным 
подразделением. 
Система оценки должна быть простой, «наглядной» и обеспечивающей 
максимальный оперативный контроль. 
3. Выбор  предмета оценки 
Решение вопроса о содержании (или предмете) оценки является одним 
из исходных при формировании любой системы.  В первой главе 
упоминалось, что предметом оценки может выступать: 
Оценка деятельности – сопоставление реальных содержания,  
количества, качества и интенсивности труда с ожидаемым или 
предусмотренным. Оценка деятельности включает в себя выполнение 
должностных обязанностей,  выполнение плана работ (сроки, качество), 
достижение поставленных задач. В организации четко определены 
должностные обязанности (ясно, с чем сравнивать), есть план-график работ 
(фиксируется выполнение заданий), сотрудники имеют четкие задачи. Здесь 
важно помнить, что, чем слабее организационная структурная основа оценки 
деятельности, тем сложнее получить объективный результат. 
Оценка квалификации – сопоставление реальных знаний, навыков, 
умений с требуемыми для выполнения определенной работы при 
определенных условиях. Для этого разработан специальный опросник, 
который подготовлен и согласован с руководителями и специалистами и 
приемлем для специалистов различной квалификации. 
Оценка личности – сравнение поведенческих характеристик, 
требуемых при выполнении определенной работы при определенных 
условиях, с фактическими личностными особенностями работника. Оценка 
личности позволяет оценить основные поведенческие характеристики 
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человека, сопоставить их с поведенческими требованиями к данной 
должности, оценить взаимоотношения в коллективе. В результате можно: 
- сравнить личностные требования, предъявляемые к должности, с 
фактическими личностными особенностями сотрудника, занимающего 
данную должность, разработать для сотрудника программу обучения и 
развития; 
- при наличии стрессовых или конфликтных ситуаций определить 
причины и пути устранения конфликтов; 
- при наличии существенных претензий к деятельности сотрудника 
оценить, одинаково ли работник и его руководитель понимают 
поведенческие требования, предъявляемые к данной должности. 
На основании поставленных целей, задач, а также учета ограничений 
предметом системы оценки эффективности деятельности  персонала МБУ 
«КЦСОН Кировского района» выбрана оценка деятельности сотрудников, 
поскольку именно она позволяет достигнуть четкого контроля сотрудников и 
определить простые и ясные критерии оценки работников.  
4. Проведение анализа работ 
На рисунке 8  приведена схема проведения анализа работ сотрудников 
муниципального бюджетного учреждения «Комплексный центр социального 
обслуживания населения Кировского района города Красноярска»: 
 
Рисунок 8 – Схема проведения анализа работ 
 
В соответствии с поставленными целями уровень детализации анализа 
работ определяется анализом общих направлений деятельности отделения  и 





















Общими направлениями деятельности являются: 
- расширение клиентской базы  и возможность заключения 
договоров на оказание социальных услуг; 
- осуществление непосредственно социальных услуг; 
- осуществление маркетинговой, рекламной и информационной 
деятельности. 
По данным функциям был проведен качественный анализ 
содержания работ согласно должностным инструкциям сотрудников. 
Использовался метод полуформализованного интервью, в котором 
участвовали руководители структурных подразделений и сотрудники. 
В ходе работы они отвечали на следующие вопросы: 
1. Для чего существует данное рабочее место? 
2. Какие задачи решаются на данном рабочем месте? 
3. Какие функции выполняются в рамках каждой задачи? 
4. Каковы результаты выполненных функций? 
5. Каким образом можно измерить полученные результаты? 
Для оценки заведующего структурным подразделением предлагалось 
использовать готовую методику   [9, с. 256]. Это различие обусловлено 
разницей критериев оценки для руководителя структурного подразделения и 
подчиненных. Для последних основной критерий – это соответствие 
полученных результатов выполняемым функциям, то есть четкое понимание 
того, что от них требуется. При оценке руководителя нас интересует как 
предмет не только деятельность, но и личные качества, занимающего данную 
должность (Таблица 7). 
 Кроме того, этот способ позволяет получить количественно 
выраженную оценку, что упрощает процедуру проведения итогов на 






Таблица 7 – Параметры оценки руководителя структурного  подразделения 
Вес Фактор Оценка Комментарий 








10% 2. Планирование 
Способность разрабатывать и 
реализовывать планы действий, 
адаптируя их к изменяющимся 
условиям 
  
25% 3. Организация 
Способность эффективно 
использовать ресурсы и время 
для достижения результатов 
  
15% 4. Руководство/лидерство 
Способность мотивировать и 
руководить людьми, 
устанавливать стандарты, 
оценивать работу подчиненных  
и способствовать ее улучшению 
  
10% 5. Коммуникация 
Способность эффективно 
взаимодействовать с людьми, 





10% 6. Отношение к работе 
Ответственность, способность 
работать с большой нагрузкой 
  
 
5. Разработка стандартов и критериев оценки эффективности 
деятельности персонала 
 Одна из проблем, связанных с оценкой эффективности деятельности 
персонала – это оценивание эффективности деятельности сотрудника только 
по финансовым показателям.   
 Не отрицая важность финансовых показателей деятельности,  стоит 
отметить, что финансовая оценка работы сотрудника не является 
достаточной. Культивирование исключительно этой оценки может привести 
к опасным для организации последствиям: размыванию (разрушению) 
корпоративной культуры и другим. В финансовых показателях лишь 
косвенно учитывается транслируемый клиенту имидж учреждения,  
коммуникативные навыки сотрудника и т.д. Во избежание данной проблемы 
для оценки сотрудников был выбран критерий достижения результатов. 
В учреждении действует оценочная комиссия по установлению выплат 
стимулирующего характера работникам муниципального бюджетного 
учреждения «Комплексный центр социального обслуживания населения 
Кировского района города Красноярска», разработано положение и 
оценочные листы, применительно к каждой категории работников, в которых 
определены показатели (критерии оценки) результативности труда за 
качество и важность работы (приложение Г). 
Выбор субъектов и методов оценки. 
Следующим этапом разработки процедуры оценки стал выбор субъектов 
и методов, то есть тех людей, которые должны оценивать персонал, и 





















- метод управления по целям, 
т.е. анализ соответствия 
деятельности согласно 
выбранному критерию 













Метод экспертных оценок 
 
 Выбор субъектов проводился на основе анализа списка наиболее часто 
встречающихся в современной практике субъектов оценки с рассмотрением 
достоинств и недостатков их выбора, а также описанием ситуаций, в которых 
разумнее всего приглашать именно данных людей (таблица 8). 
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затрат и времени. 
79 
 

























































































































































Исходя из анализа таблицы, предпочтительными субъектами оценки 
являются: 
Для рядовых сотрудников – непосредственно руководители отделов, 
так как они имеют наилучшие представления о работе и работниках. А для 
снижения субъективизма управляющего к оценке предлагается привлекать 
самих подчиненных для проведения самооценки; 
Для руководителя структурного подразделения – директор, заместитель 
директора, что даст возможность пообщаться с вышестоящим руководством, 
так как моральный климат позволяет избежать психологических проблем, и 
подчиненных, способных повышать вышестоящему руководству 
возможности оцениваемого и управленческие способности. 
Методом оценки сотрудников выбран метод управления по целям, где 
целью является достижение определенных результатов в соответствии с 
исполняемыми функциями. 
При истечении аттестационного периода сотрудник и руководитель 
оценивают выполнение цели, как правило, в процентах, и всего личного 
плана сотрудника. Хотя оценка осуществляется совместно, руководитель 
обладает правом решающего голоса при принятии окончательного решения. 
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В дополнение к простоте, четкости и экономичности, метод управления 
путем постановки целей обладает еще несколькими достоинствами. Участие 
сотрудника в определении ключевых целей значительно повышает его в 
глазах объективность процесса оценки, обеспечивает понимание того, по 
каким критериям его будут оценивать, а также усиливает мотивацию. Диалог 
с сотрудником повышает объективность оценки руководителя, усиливает 
связь индивидуальных целей с задачами организации и отдела, а также 
целевую направленность профессиональной деятельности сотрудника. 
Кроме этого, предполагается использование метода ранжирования 
результатов оценки работника, для понимания, какие именно задачи 
сотрудник способен решать лучше, а какие хуже. А также сравнительного 
анализа сотрудников в рамках одной должности. При использовании 
руководитель сравнивает работу одного подчиненного своего подразделения 
с результатами других. При ранжировании руководитель «выстраивает» 
своих работников в условную  цепочку – от лучшего к худшему по 
результатам работы за аттестационный  период. При распределении все 
сотрудники классифицируются по группам, например, 10% лучших, 10% 
худших и т.д. 
Для оценки руководителей структурных подразделений предполагается 
использовать индивидуальный способ экспертной оценки наиболее 
распространенный и эффективный, который заключается в том, что каждый 
эксперт дает оценку анонимно и независимо от других, а затем эти оценки 
обобщаются. 
Выставление оценок происходит по критериям, прописанным в 
оценочном листе. Каждому критерию присвоен удельный вес, на основании 
которого впоследствии рассчитываются средние показатели по каждому 
критерию и суммарные средние: 







- Отношение к работе. 
Оценка по критериям располагается по нарастающему 
количественному значению. Например, при оценке по критерию 
«способность организовать труд»: 
«1» - явно неорганизованный работник и руководитель; 
«2» - не умеет организовывать и планировать свой труд  и труд 
подчиненных; 
«3» - умеет организовать трудовой процесс, но не всегда удачно 
планирует работу; 
«4» - умеет хорошо организовывать и планировать свой труд и труд 
подчиненных; 
«5» - умеет создавать и поддерживать четкий порядок в работе на 
основе эффективного управления. 
Группа экспертов формируется из субъектов оценки руководителя с 
учетом требований способности разбираться в одной из смежных 
специальных областях деятельности (например, для технолога – в экономике, 
для экономиста – в технологии, линейного руководителя – в правовых 
вопросах и т.д.), а также возможности провести экспертизу с учетом 
разнообразных сторон деятельности оцениваемого работника. 
6.  Процедура проведения оценки. 
На настоящем этапе с точки зрения разработки важное значение имеет 
определение периода проводимой оценки. На наш взгляд, оценка  
деятельности подчиненных в соответствии с вышеописанными требованиями 
должна происходить один раз по периоду подачи отчетности. 
Кроме этого, для оперативного контроля необходимо проведение 
перманентной оценки сотрудников руководителем отдела по четко 
определенному критерию соответствия достигнутого результата 
установленным функциям для устранения перебоев в работе. 
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Также в ходе проведенного анализа было переработано положение об 
аттестации организации (приложение В). Данный формализованный вид 
комплексной оценки персонала предполагается проводить один раз в три 
года. Результатами аттестации на основании двух предметов: оценка труда и 
оценки персонала являются: 
Для оценки труда: 
- выявление работников, не удовлетворяющих  стандартам труда; 
- выявление работников, удовлетворяющих стандартам труда; 
- выявление работников, существенно превышающих стандарты труда. 
Для оценки персонала: 
- диагностика уровня развития профессионально важных качеств; 
- сопоставление индивидуальных результатов со стандартными 
требованиями работы (по уровням и специфике должностей); 
- выявление сотрудников с отклоняющимися от стандартов качествами; 
- оценка перспектив эффективной деятельности; 
- оценка роста; 
- ротации. 
После проведения оценки персонала происходит обработка и 
обобщение всех полученных в ходе нее результатов, формирование отчетов 
для администрации. 
Самый эффективный способ предоставления обратной связи – 
проведение послеоценочного собеседования. Работник получает на руки 
экземпляр оценочной формы, оценочного листа за исключением 
конфиденциальных разделов, и должен принять участие в обсуждении с 
руководителем сильных и слабых сторон своей деятельности. Причем 
письменный отзыв лучше предоставлять работнику за какое-то время до 
начала с руководителем. Тогда у него имеется возможность все прочитать, 
обдумать и лучше подготовиться к беседе. 
В процессе собеседования происходит обсуждение результатов оценки. 
Причем цель обсуждения должна состоять не в контроле оценок, а в 
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мотивационном воздействии на подчиненного. Аналитический характер 
оценки, тщательно продуманная процедура общения руководителя с 
подчиненным, специальные психологические приемы призваны выявить и 
привести в действие наиболее эффективные рычаги воздействия на каждого 
работника с учетом его сильных и слабых сторон, индивидуальной 
мотивации.  
7. Использование результатов оценки. 
И, наконец, важнейшим элементом успешно функционирующих 
оценочных систем является использование результатов оценки. Нередко 
организации не используют в полном объеме или даже в целесообразном 
объеме информацию, которую предоставляют оценочные процедуры. 
Причиной этого может быть то, что на подготовительном этапе не 
прописываются четко цели проведения оценки и те задачи, которые 
администрация хочет решить с помощью нее. При таком положении вещей 
оценка не способствует развитию организации. 
Применение полученных результатов отличается в зависимости от 
уровня оценки.  Так, например, результаты текущей оценки, позволяющей 
осуществлять оперативный контроль, будут использоваться для того, чтобы 
вовремя иметь возможность корректировать возникающие проблемы. 
По результатам периодической оценки будут приниматься решения о: 
- необходимости повышения квалификации сотрудника и направление 
его на дополнительные программы развития; 
- необходимости морального и материального стимулирования 
работников, удовлетворяющих и превышающих стандарты труда; 
- выяснение причин, по которым сотрудники не справляются с 
установленными стандартами, и, в крайнем случае, последующем 
увольнении работников; 
- возможности карьерного роста; 
- пересмотре стандартов управления. 
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Кроме того, оценка качества и эффективности  деятельности 
работников учреждения социального обслуживания лежит в основе 
формирования заработной платы. Результаты проведенной оценки влияют на 
определение стимулирующих выплат персоналу учреждения.  
С целью определения эффективности реализации предложенной 
оценки было проведено исследование, эмпирические данные которого были 
получены с помощью метода анкетирования. Автором, совместно с 
администрацией учреждения, была разработана анкета, включающая в себя 4 
вопроса. В исследовании приняли участие 85 респондентов (все работники 
муниципального бюджетного учреждения «Комплексный центр социального 
обслуживания населения Кировского района города Красноярска»). 
Анкетирование проводилось анонимно. 
Обработка данных осуществлялась с помощью метода контент-
анализа (количественного и качественного анализа содержания документов 
(анкет)). 
Анкеты для определения эффективности реализации системы оценки 
качества деятельности работников учреждения социального обслуживания 
приведены в приложении Н. 
 На вопрос о том, как изменилось качество профессиональной 
деятельности за последний год  78% работников ответили, что улучшилось; а 
22 % - ответили, что качество их деятельности не изменилось; 92% 
респондентов считают, что переход на эффективный контракт и 
установление в трудовых договорах четких показателей и критериев 
формирования стимулирующей части заработной платы обеспечивает 
возможность роста их профессионального уровня. Не согласны с подобным 
утверждением 8% работников учреждения. 
Анализ информации работников учреждения социального 
обслуживания, полученной в ходе анкетирования подтверждает 
правильность внедрения механизма эффективного контракта и 
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эффективность реализации системы оценки качества и эффективности  
деятельности работников. 
Прозрачность инструментария оценки (в том числе, установление 
четких, измеримых оценочных показателей и критериев), обозначенных в 
оценочных листах работников учреждения социального обслуживания дает 
возможность для совершенствования своей работы с точки зрения 
эффективности деятельности. 
Кроме того, конкретные показатели и критерии формирования 
стимулирующих выплат, обозначенные в эффективном контракте и 
локальных нормативных актах учреждения социального обслуживания 
(Коллективный договор, Положение  об оплате и стимулировании труда 
работников)  дают возможность прогнозировать заработную плату и 
выстраивать совместно с администрацией учреждения индивидуальный 
маршрут развития с целью повышения эффективности (качества) 
профессиональной деятельности, и как следствие, увеличение уровня оплаты 
труда. 
Наглядность в представленной системе оценки (наличие оценочных 
листов, четких и измеримых оценочных показателей и критериев) 
способствуют выявлению сильных сторон в деятельности работников и 
учреждения в целом. 
Кроме того, применение системы оценки качества и эффективности 
деятельности в практике учреждений социального обслуживания дает 
возможность реализовать дополнительное материальное стимулирование 
работников, в основе которого лежит установление стимулирующих выплат 
по результатам деятельности. Такая взаимосвязь способствует повышению 
эффективности и качества деятельности работников учреждения социального 
обслуживания и как следствие повышение качества оказываемых 





3.3 Экспериментальная апробация системы оценки эффективности 
и качества деятельности персонала учреждений социального 
обслуживания населения 
 
Разработанная система оценки была реализована в муниципальном 
бюджетном учреждении «Комплексный центр социального обслуживания 
населения Кировского района города Красноярска». 
В настоящем исследовании рассмотрена экспериментальная апробация 
системы оценки эффективности (качества) деятельности персонала 
учреждения социального обслуживания населения. 
В работе представлены результаты апробации системы оценки 
эффективности (качества) деятельности персонала в 2015 году. Численность 
оцениваемых работников учреждения, выступивших в качестве 
респондентов, составила 97 человек, что составляет 52% от штатной 
численности всего кадрового состава учреждения. 
Процедура оценки потребовала ряд организационных мероприятий, 
которые подробно описаны в п.3.2. 
Организационные мероприятия целесообразно проводить поэтапно, на 
рисунке 9 представлены основные этапы проведения оценки качества и 
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Проведение анализа работ 
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Рисунок 9  – Этапы оценки качества и эффективности деятельности 
персонала 
 
Остановимся более подробно на разработке стандартов и критериев 
оценки персонала. 
Нами был разработан оценочный лист применительно к каждой 
категории работников учреждения социального обслуживания, 
использование которого позволило объективно оценить уровень качества и 
результативности профессиональной деятельности работников учреждения 
по итогам за отчетный период. 
Оценки уровня эффективности и качества деятельности персонала 
происходит с применением балльного критерия. Представленные в 
оценочном листе индикаторы оценки позволяют прозрачно представить 
сотруднику предъявленные профессиональные требования, которые будут 
оценены бальными показателями и существенно отразятся на уровне 
заработной платы того или иного сотрудника. 
На примере оценочного листа социального работника рассмотрим 
показатели (критерии оценки), которые влияют на динамику роста 
заработной платы данной категории сотрудников. 
Итак, рассмотрим показатель (критерий оценки) результативности 
труда для установления выплат за важность, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам работы за 
отчетный период. Данный показатель оценивается общим количеством  
баллов, который в общей сумме равен  41. 
Критерий оценки за важность степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам работы за 
Использование результатов оценки 
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отчетный период состоит из трех разделов и соответственно каждый раздел 
оценивается конкретным количеством баллов, представлен в таблице 7. 
 
Таблица 10  – Показатели (критерии оценки) результативности труда 
Применение современных 
методик, внедрение 
инновационных методов и 
технологий социальной 
работы с населением 
Выполнение особо 
важных и срочных 




активное участие в 
работе методического 




































































































































































































































































































































































Далее рассмотрим показатель (критерий оценки) результативности 
труда для установления выплат за качество выполняемых работ по итогам 
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работы за отчетный период. Данный показатель оценивается общим 
количеством  баллов, который в общей сумме равен  61. 
 
Таблица 11 – Показатели (критерии оценки) результативности труда  
Соответствие оказанных    
муниципальных  социальных услуг        
стандартам качества          
государственных услуг, соблюдение 
принципов этики 
Внесение предложений и реализация 
мероприятий по повышению качества услуг, 
успешная профилактика возникновения или 
урегулирование конфликтных ситуаций с 
получателями социальных услуг,  создание 

















































































































































































































































































































































































































































































31-15 баллов 14-0 баллов 30-20 баллов 19-11 баллов 10-0 баллов 61 
 
В приложении П представлен расчет размера заработной платы, на 
примере должности «Социальный работник» с учетом балльной оценки 
показателей за важность и качество выполняемых работ по итогам работы за 
отчетный период.  
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Динамика роста заработной представлена ниже на рисунке 10. 
 
Рисунок 10  – Динамика роста заработной платы 
 
К примеру, если общее количество баллов за важность качество 
составляет 49 баллов (при стоимости цены балла 70 рублей), то заработная 
плата социального работника составит  10 511,20 рублей; при 55 баллах 
уровень заработной  платы составит 11  183, 20 рублей; при 82 баллах - 14 
207, 20 рублей; при 91 балле - 15215, 20 рублей; при 97 баллах - 15 887,20 
рублей; при 102 баллах - 16 447, 20 рублей. Также учитывается стаж работы в 
учреждении, если социальный работник отработал в учреждении 3 года, то к 
выплатам стимулирующего характера относится и выплата за 
продолжительность непрерывной работы в учреждениях социального  
обслуживания, которая составляет 20% к должностному окладу.  Так, при 
102 баллах и выплате 20% к должностному окладу заработная плата 
социального работника составит 17 320, 80 руб; при 102 баллах и выплате 
30% к должностному окладу (при стаже работы в учреждении от 5 лет) 
уровень заработной платы составит 17 757, 60 руб.   
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Итак, как мы видим  из представленной на рисунке 9 динамике 
начисления заработной платы  пропорционально уровням  оценки  по 
представленным выше критериям: за важность и качество, что рост 
заработной платы зависит  от эффективности и результативности 
профессионального труда социального работника.  
С учетом вышесказанного  необходимо отметить, что  выплаты 
стимулирующего характера позволят прогнозировать уровень заработной 
платы и выстраивать персональный маршрут развития персонала, 
направленный на повышение результативности деятельности и качества 
предоставляемых социальных услуг и непосредственной заинтересованности 
в своем профессиональном труде самого социального работника. 
Разработанная система оценки качества и эффективности деятельности 
персонала учреждения социального обслуживания населения, включает в 
себя систему оценочных показателей, представленных в оценочных листах 
для каждой категории работников учреждения социального обслуживания 
населения. 
Система оценки качества и эффективности деятельности персонала 
включает пять взаимосвязанных компонентов: целевой, коммуникативный, 
технологический, организационный и аналитико-коррекционный, входы и 
выходы. 
В основе предложенной системы оценки качества и эффективности 
деятельности персонала лежит разработка оценочных листов, в которых 
представлены обязательные показатели (критерии оценки) результативности 
труда для установления работникам выплат за важность, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных задач 
по итогам работы за отчетный период, а также показатели (критерии оценки) 
результативности труда для установления работникам выплат за качество 
выполняемых работ по итогам работы за отчетный период. 
В контексте перехода трудовых отношений с социальными 
работниками  на механизм эффективного  контракта реализация 
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предложенной системы оценки даст возможность устанавливать работникам 
дополнительные выплаты стимулирующего характера по результатам 
проведенной оценки. Это позволит повысить прозрачность механизма 
оплаты труда социальных работников. 
Кроме этого, определение в эффективных контрактах социальных 
работников критериев и условий назначения выплат стимулирующего 
характера позволит прогнозировать уровень заработной платы и выстраивать 
персональный маршрут развития персонала, направленный на повышение 
результативности деятельности и качества предоставляемых социальных 
услуг. Помимо этого, рост качества деятельности социальных работников 
будет способствовать реализации основной цели "дорожной карты", а именно 
обеспечению доступности, повышению эффективности и качества 






















При  написании данной магистерской диссертации целью явилось –  
теоретическое обоснование и необходимость разработки системы оценки 
эффективности и качества деятельности персонала учреждений социального 
обслуживания населения в условиях новой системы оплаты труда и 
внедрения эффективного контракта. 
Для реализации поставленной цели были решены следующие задачи: 
- изучены современные системы и методы оценки результатов 
деятельности персонала организаций; 
- исследованы существующие системы принципов оценки персонала 
организаций; 
- разработана система оценки эффективности и качества деятельности 
работников учреждений социального обслуживания населения, 
сформирована система оценочных показателей в условиях новой системы 
оплаты труда и эффективного контракта;  
- система оценки эффективности и качества деятельности работников 
учреждений социального обслуживания населения экспериментально 
апробирована. 
Данная цель и задачи были сформулированы в связи  с актуальностью 
проблемы для объекта исследования, а именно персонала учреждения 
социального обслуживания населения,  так как  сотрудники чаще всего 
имеют слабое представление о тех результатах, которые им предстоит 
достигнуть, и об оценке этих результатов. 
В первой главе рассмотрены различные подходы к понятию оценки 
персонала, изучены различные классификации видов и методов оценки. Дана 
характеристика проведения процедуры оценки и проведен анализ наиболее 




Во второй главе проанализированы  наиболее известные и 
эффективные методы изучения состояния действующей системы управления 
персоналом организации, методы построения, обоснования и реализации 
новых систем управления. Выделены основные задачи в целях 
совершенствования и эффективности системы показателей и критериев 
оценки работников учреждения социального обслуживания населения. 
В третьей главе представлена система оценки качества и 
эффективности деятельности персонала, которая включает пять 
взаимосвязанных компонентов: целевой, коммуникативный, 
технологический, организационный и аналитико-коррекционный, входы и 
выходы. Предложена и апробирована система оценки  эффективности и 
качества деятельности персонала. Разработаны оценочные листы, в которых 
представлены обязательные показатели (критерии оценки) результативности 
труда для установления работникам выплат за важность, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных задач 
по итогам работы за отчетный период, а также показатели (критерии оценки) 
результативности труда для установления работникам выплат за качество 
выполняемых работ по итогам работы за отчетный период. Доказано, что 
рост качества деятельности социальных работников способствует 
обеспечению доступности, повышению эффективности и качества 
предоставления населению услуг в сфере социального обслуживания 
населения. 
На основании теоретических знаний с учетом ограничений разработана 
система оценки качества и эффективности деятельности персонала  
учреждения социального обслуживания населения. 
Данная система обладает несколькими уровнями: 
- перманентная оценка персонала по четко определенным критериям 
соответствия достигнутого результата установленным функциям для 
устранения перебоев в работе; 
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- оценка деятельности персонала, проводимая с целью подведения итогов 
за определенный период работы; 
Проведение комплексной аттестации персонала, периодичность 
которой составляет раз в три года. По результатам данного мероприятия 
выявляются работники соответствующие и несоответствующие стандартам, а 
также перспективы развития и роста сотрудников. 
В ходе разработки системы оценки эффективности и качества 
деятельности персонала  были достигнуты следующие результаты: 
1. Разработана с учетом имеющихся ограничений система оценки 
персонала. 
2. Разработана процедура проведения оценки. 
3. Разработан инструментарий для проведения процедуры оценки. 
4. Создана поддерживающая документация (положение об аттестации, 
положение об оценочной комиссии). 
5. Создана основа для системы учета результатов. 
Исходя из вышеописанных итогов, можно утверждать, что 
предложенная система оценки эффективности и качества деятельности 
персонала учреждения социального обслуживания населения позволит  
повысить эффективность работы и качество управления организацией. 
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ПРИМЕР ПРОГРАММЫ РАБОТ ПО ПРОВЕДЕНИЮ ИССЛЕДОВАНИЯ 
МЕТОДОМ ФОТОГРАФИИ РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ 
муниципальное бюджетное учреждение «Комплексный центр социального 
обслуживания населения Кировского района города Красноярска»  
(МБУ «КЦСОН Кировского района») 
 
Предлагаемая программа работ по проведению исследования методом фотографии 
рабочего времени (ФРВ) направлена на вскрытие проблемных зон в фактическом 
использовании сотрудниками организации рабочего времени и поиск ресурсов 
оптимизации расхода времени в течение рабочего дня в соответствии с приоритетными 
целями развития предприятия. 
Фотография рабочего времени (ФРВ)– метод изучения рабочего времени путем 
наблюдения и замеров его длительности в течение рабочего дня. Это вид наблюдения, при 
котором замеряются все без исключения затраты времени исполнителя за определенное 
время работы. 
Самофотография (СФРВ) – метод изучения трудовых процессов, при котором сами 
исполнители регистрируют продолжительность и причины потерь рабочего времени на 
специальных бланках.  
 
1. Цели и задачи проекта 
Цель исследования: оценка рациональности использования сотрудниками 
организации рабочего времени и выявление резервов повышения эффективности трудовой 
деятельности. 
Задачи исследования: 
1. Определение структуры рабочего времени каждого сотрудника 
(продолжительности отдельных видов затрат времени). 
2. Составление фактических балансов рабочего дня путем группировки затрат 
времени по различным категориям. 
3. Анализ затрат времени сотрудников. 
4. Сравнительный анализ работы сотрудников, имеющих сходные рабочие задачи, и 
выявление способов увеличения эффективности труда. 
5. Оценка организационно-технических условий рабочих мест и их влияния на 






Оценка эффективности работы сотрудников осуществляется при помощи 
следующих методов: 
 наблюдение фактического функционирования сотрудников  МБУ «КЦСОН 
Кировского района»; 
 анализ рабочего поведения в реальной деятельности; 
 самонаблюдение сотрудников;  
 беседы с сотрудниками и руководителями исследуемых структурных 
подразделений; 
 анкетирование по опроснику «Самооценка рациональности трудовой деятельности». 
 
2. Содержание работ и этапы выполнения 
Общая продолжительность работ составляет 5 недель. Руководством организации 
утверждается Календарный План проведения исследования (во время проведения ФРВ 
сотрудники функционируют в штатной рабочей обстановке, не выполняя срочных 
дополнительных поручений, работы с отчетностью и др.). 
Проведение исследования методом ФРВ имеет ряд этапов: 
Этап 1. Подготовительная работа.  
 Ознакомление с задачами исследуемых отделов и определение параметров анализа 
трудовой деятельности. Ознакомление с сотрудниками и их рабочими местами, 
характером и условиями трудовой деятельности. Изучение должностных 
инструкций сотрудников и составление Классификатора затрат рабочего времени 
каждого сотрудника. Пополнение классификатора списком дополнительных 
поручений сотрудника, имеющих высокую частотность. Определение элементов 
работ, подлежащих фиксации: рабочих задач и рабочих операций. Разработка 
бланков наблюдения (наблюдательных листов) и бланков самофотографии 
(хронокарт).  
 Информирование персонала о целях ФРВ, инструктаж по проведению 
самофотографии сотрудниками (правил заполнения хронокарт рабочего дня). 
Присутствие наблюдателя в непосредственной близости от объекта наблюдения – 
режим открытого наблюдения за сотрудниками предприятия - несет 
психологическое воздействие на исследуемых. Это вызывает демонстрацию 
сотрудниками социально желательного поведения, искажение действительных 
временных затрат на выполнение рабочих операций. С целью повышения 
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достоверности полученных результатов с сотрудниками проводится 
разъяснительная работа, наблюдателями устанавливаются доброжелательные 
отношения с сотрудниками. Проведение ФРВ в течение достаточного по 
протяженности срока позволяет снять психологическое напряжение сотрудников, 
поскольку у служащих происходит адаптация к присутствию наблюдателя, и они 
демонстрируют свое естественное поведение. Более того, задачей подготовительной 
работы является мотивирование сотрудников на выявление рациональных приемов 
их деятельности. 
 
Выбор оснований классификации затрат времени 
Определение единой классификации затрат рабочего времени и присвоение 
индексов 
Н – фактическая продолжительность смены (рабочего дня) сотрудника. 
Все рабочее время (Н) подразделяется на время работы и время перерывов.  
Время работы = время выполнения рабочих задач (ОП – оперативное время)+ 
подготовительно-заключительное время (ПЗ) (подготовка себя и рабочего места к работе; 
приведение в порядок себя и рабочего места после работы+ непроизводительная работа 
(НР) - работа, не имеющая продуктивного результата (ожидания: ожидание руководителей 
подразделений при визировании, ожидание служебного транспорта при организации 
выезда в стороннюю организацию, ожидание подсобного рабочего и дорога к 
контрагентам). 
ПЗ = ОО (время организационного обслуживания рабочего места: сортировка бумаг, 
ведение планинга, органайзера) + ТО (время технического обслуживания рабочего места: 
включение и выключение ПК и др. техники). 
Время перерывов = время регламентированных перерывов (ОТ – обеденный 
перерыв) + время нерегламентированных перерывов (ПО и ПР). 
ПР – время нерегламентированного отдыха и личных надобностей, нарушения 
трудовой дисциплины (беседы на личные темы и посторонние телефонные разговоры, 
опоздания и преждевременный уход с работы, самовольные отлучки с рабочего места без 
производственной необходимости). 
ПО – перерывы, не зависящие от работника - по организационно-техническим 
причинам:  
- недостатки организации труда (помехи, нелогично или непропорционально 
использованное время: вызов к руководителю для выдачи дополнительных поручений во 
время выполнения срочной рабочей задачи, что ведет к отвлечению от текущей работы); 
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- технические аварии (сбои в работе компьютерных систем, неполадки оргтехники и 
др.). 
Таким образом, потери рабочего времени фиксируются в таких затратах как ПО 
(перерывы по организационно-техническим причинам), ПР (время нерегламентированного 
отдыха и личных надобностей, нарушения трудовой дисциплины), НР (непроизводительная 
работа).   
С помощью ФРВ выясняется, на каких этапах трудового процесса происходят 
потери рабочего времени, и чем они вызваны: неэффективностью организации труда или 
недобросовестностью сотрудников. Соответственно, чем больше выявлено ненормируемых 
затрат рабочего времени, тем больше резервы повышения производительности труда.  
ПВ – перекрываемое время – время, в течение  которого выполняется сразу более 
одной операции, в итоге выполнение одной операции может быть еще не закончено, а уже 
начинается выполнение другой операции, то есть это время выполнения двух или более 
операций одновременно. Умение сотрудника работать в режиме перекрываемого времени 
позволяет ему выполнять несколько рабочих задач практически одновременно, и, 
следовательно, увеличивает производительность трудовой деятельности. Такое умение 
говорит о способности сотрудника распределять внимание и достигать оперативности в 
решении текущих задач. 
Бюджет рабочего времени сотрудников, демонстрирующих лучшие результаты 
трудовой деятельности, чаще всего содержит большой объем перекрываемого времени, что 
является оптимальным способом организации труда. 
 
Этап 2. Проведение ФРВ и СФРВ.  
Применение параллельно ФРВ и СФРВ имеет целью привлечение работающих к 
изучению трудового процесса и дает весомый источник совершенствования организации 
труда. В то же время, СФРВ не дает представление о потерях рабочего времени по вине 
самого служащего, поэтому наряду с СФРВ рационально проведение и ФРВ. 
Фотография рабочего времени каждого отдела представляет собой вариант 
групповой (изучение работы нескольких исполнителей, но не более трех) или 
индивидуальной фотографии, проводимой психологом-наблюдателем в течение одной 
рабочей недели (5 рабочих дней), в зависимости от специфики размещения сотрудников в 
рабочих кабинетах и характера трудовой деятельности (разъездной или внутри 
организации).  
Параллельно в течение двух рабочих недель (10 рабочих дней) сотрудником 
предприятия проводится индивидуальная самофотография рабочего времени. Применение 
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этой процедуры обосновано тем обстоятельством, что трудовой процесс служащих имеет 
скрытые фазы, которые могут быть выявлены только при участии в изучении самого 
исполнителя.  
Выбранный отрезок времени наблюдения достаточен, чтобы достоверно 
охарактеризовать структуру рабочего времени сотрудников, установить удельный вес 
отдельных затрат рабочего времени и простоев. С целью повышения надежности 
результатов исследования наблюдателями в течение второй недели проводится выборочное 
наблюдение за сотрудниками.  
Фотография рабочего времени наблюдателем-психологом осуществляется как 
замер (с помощью часов) и фиксация в наблюдательных листах всех рабочих операций 
сотрудников. Наблюдательный лист представляет собой таблицу, в которую записывают 
собственно действие и время окончания его выполнения. Затем проводятся расчеты путем 
вычитания предыдущего текущего времени из последующего.  
С целью повышения достоверности заполняемых сотрудниками самофотографий, 
наблюдатели периодически помогают членам своей группы вести записи в хронокарте, 
напоминают о необходимости ее заполнения. 
 
Этап 3. Обработка результатов. Обработка наблюдательных листов и хронокарт 
самофотографий проходит по памятке «Классификация затрат рабочего времени», где 
каждой группе затрат присваивается условное обозначение (индекс). Затем на основе 
наблюдательных листов и самофотографий сотрудника составляются: 
1. Сводная карта рабочего времени сотрудника. Данная форма составляется на основе 
данных ФРВ и СФРВ всего периода наблюдения. В ней представлено время 
выполнения отдельных, наиболее частотных рабочих операций, относящихся к 
рабочим задачам в соответствии с должностными инструкциями сотрудников. В 
таблице указано минимальное и максимальное время выполнения данной операции, 
что позволяет проанализировать рациональность временных затрат сотрудником. В 
данной таблице высчитаны средние арифметические показатели продолжительности 
выполнения каждой операции и процент их продолжительности по отношению к 
среднестатистическому рабочему дню сотрудника (средняя фактическая 
продолжительность рабочего дня в течение 10 рабочих дней). Данная аналитическая 
форма демонстрирует удельный вес отдельных затрат рабочего времени и простоев, 
выявление наиболее затратных операций и видов работ, определение тех 
приоритетов, которые сотрудник ставит перед собой в работе. 
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2. Фактические балансы рабочего времени сотрудника путем группировки затрат 
времени по различным основаниям.  
Сводная карта ФРВ и СФРВ отдела, в которой сгруппированы для сравнения 
между собой данные всех сотрудников отдела. В карте отражен баланс рабочего времени 
сотрудника по каждому дню ФРВ и СФРВ с указанием индекса в соответствии с 
классификатором затрат рабочего времени. Таблица позволяет выявить фактическую 
продолжительность каждого рабочего дня и уровень соответствия его норме (переработка, 
недоработка, норма). Также зафиксированы все затраты времени: время работы (ОП – 
оперативное время, ПЗ – подготовительно-заключительное) и время перерывов (ОТ – 
обеденный перерыв, ПО – перерывы по организационно-техническим причинам, ПР – 
перерывы по причине нарушения трудовой дисциплины). Наличие НР (непроизводительная 
работа) и ПВ (перекрываемого времени) позволяет судить о профессионализме 
сотрудников, продуктивности использования ими времени. 
Итоговый баланс рабочего времени каждого сотрудника (Форма 5.) – 
представляет собой среднеарифметические результаты по итогам недели ФРВ: Разнесение 
всего рабочего времени по различным основаниям (по направлению работы, по месту 
приложения работы, по функции работы, по форме работы, по объекту воздействия) 
проводится для выделения наиболее затратных видов трудовой деятельности. Данный 
баланс составлен в минутах и в процентах по отношению к средней продолжительности 
фактического рабочего дня сотрудника в течение недели наблюдения.  
Анализ затрат рабочего времени руководителя (Форма 6.). Данная форма 
позволяет зафиксировать временные затраты руководителей отделов, отражают специфику 
исполнения ими управленческих функций (организация работы подчиненных, 
планирование, контроль, мотивирование, оценка и др.). Сопоставление данных по этим 
формам дают возможность выявить более успешного руководителя (из руководителей 
исследуемых отделов) в плане организации работы отдела, особенности его 
взаимодействия руководства с сотрудниками. 
Этап 4. Анализ результатов. 
 определение факторов, влияющих на выполнение рабочих задач и операций; 
 выявление нерациональных приемов трудовой деятельности; 
 определение оптимального состава трудовых операций; 
 расчет фактического коэффициента использования рабочего времени; 
Формула расчета фактического коэффициента использования рабочего времени: 
К факт  =   (ОП+ ПЗ+ПВ) – (НР+ПР + ПО)         +   (Н-Н норма )      * 100 % = 
(Н-ОТ)          Н норма 
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 определение размеров потерь рабочего времени и расчет коэффициента возможного 
уплотнения рабочего дня. 
Формула расчета коэффициента возможного уплотнения рабочего дня:  
К упл=НР+ПР+ПО 
 
Расчет данного коэффициента позволяет зафиксировать резервы повышения 
производительности труда. 
Этап 5. Выработка рекомендаций по повышению результативности трудовой 
деятельности сотрудников исследуемых подразделений. 
Анализ работы сотрудников, имеющих сходные рабочие задачи, и выявление 
способов увеличения эффективности труда. 
Оценка организационно-технических условий рабочих мест и их влияния на 
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Положение об аттестации  работников муниципального бюджетного 
учреждения "Комплексный центр социального обслуживания населения 
Кировского района города Красноярска» (МБУ «КЦСОН Кировского района») 
 
1. Общие положения 
 
1.1. Настоящее положение о проведении аттестации  работников муниципального 
бюджетного учреждения "Комплексный центр социального обслуживания населения 
Кировского района города Красноярска (далее Положение) регламентирует порядок 
проведения аттестации  работников учреждения социального обслуживания  (далее 
работники, учреждение) и применяется к работникам учреждения, замещающим 
общеотраслевые должности руководителей (за исключением директоров),   специалистам и 
служащим (Постановление Минтруда России от 21.08.1998 № 37), должностям работников, 
занятых в сфере предоставления социальных услуг (приказ Минтруда России от 31.03.2008 
№ 149н), должностям работников образования (приказ Минтруда России от 05.05.2008 № 
216н), за исключением должностей медицинских работников (приказ Минтруда России от 
06.08.2007 № 526). 
 1.2. Аттестация работников учреждения   проводится в целях: 
 определения  соответствия работника занимаемой  должности; 
 определения потребности в повышении квалификации, профессиональной подготовке 
или переподготовке работника в связи с внедрением профессиональных стандартов. 
 1.3. Аттестация работников осуществляется аттестационной комиссией: 
по должностям работников системы социальной защиты и общеотраслевым 
должностям работников - на основе квалификационных требований, профессиональных 
стандартов,  утвержденных Министерством труда и социальной защиты Российской 
Федерации; 
 педагогических работников, работников культуры, физкультуры и спорта - на основе 
квалификационных требований, определенных в установленном порядке и утвержденных в 
соответствующих отраслях. 
 1.4. Основными критериями при проведении аттестации служат объем и сложность 
труда работника, результаты, достигнутые при исполнении должностных обязанностей, 
качество, степень самостоятельности выполняемой работы, ответственности за порученное 
дело, показатели квалификации и профессионализма, стаж работы по специальности, 
уровень образования. 
1.5. Аттестация проводится один раз в 5 лет. 
1.6. Не аттестуются работники, проработавшие в занимаемой должности менее одного 
года, беременные женщины и работающие на условиях срочного трудового договора 
(кроме заместителей руководителей и главных бухгалтеров). 
Работники, находящиеся в отпуске по уходу за ребенком, могут быть аттестованы не 
ранее чем через год после выхода из отпуска. 
 
  
 2. Подготовка к проведению аттестации 
 
2.1. Подготовка к проведению аттестации организуется администрацией учреждений 
при участии представителя трудового коллектива учреждения  и включает следующие 
мероприятия: 
 разработку и утверждение нормативных документов в соответствии с 
компетенцией; 
разъяснительную работу о целях и порядке проведения аттестации; 
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разработку графика проведения аттестации; 
определение состава аттестационной комиссии с соблюдением требований части 3 
статьи 82 Трудового кодекса Российской Федерации; 
подготовку необходимых документов для работников, подлежащих аттестации. 
2.2. На каждого работника, подлежащего аттестации, не позднее чем за две недели до 
начала ее проведения его непосредственным руководителем подготавливается 
представление, содержащее всестороннюю оценку профессиональной компетентности 
работника, отношение к работе и выполнению должностных обязанностей, показателей 
результатов работы за прошедший период, сведения о профессиональной подготовке, 
повышении квалификации.   
Представление  должно  содержать сведения о работнике по форме, приведенной в 
приложении 1 к Положению. 
2.3. Аттестуемый работник должен быть заранее, не менее чем за две недели до 
аттестации, ознакомлен с представленными материалами. 
 
3. Состав аттестационных комиссий и порядок их работы 
  
3.1.  Аттестационная комиссия, формируемая в учреждении, создается в количестве не 
менее 5 человек. 
В состав аттестационной комиссии включается председатель, заместитель 
председателя,     секретарь и члены комиссии. В аттестационную комиссию включаются 
руководители подразделений, высококвалифицированные специалисты, представители 
профсоюзных организаций или коллектива, попечительских советов. 
Персональный состав аттестационной комиссии, конкретные сроки, а также график 
проведения аттестации утверждаются руководителем учреждения и доводятся до сведения 
аттестуемых работников не менее чем за две недели до начала аттестации. 
В графике проведения аттестации указывается наименование подразделения, в 
котором работает аттестуемый, его фамилия, должность, дата проведения аттестации и дата 
представления в аттестационную комиссию необходимых документов, а также должности и 
фамилии работников, ответственных за их подготовку. 
Как правило, в первую очередь аттестуются   руководители подразделений   и члены 
аттестационных комиссий, затем подчиненные им работники. Аттестация членов 
аттестационных комиссий проводится на общих основаниях.  
3.2. Заседание аттестационной комиссии считается правомочным, если на нем 
присутствует не менее двух третей ее членов. 
Присутствие председателя аттестационной комиссии или его заместителя является 
обязательным. 
3.3. Аттестационная комиссия рассматривает представление и заслушивает 
аттестуемого работника и его непосредственного руководителя. Обсуждение работы 
аттестуемого должно проходить в обстановке требовательности, не задевающей чести и 
достоинства работника, объективности, доброжелательности, исключающей проявление 
субъективизма. 
3.4. Оценка деятельности работника и рекомендации комиссии принимаются 
открытым голосованием в отсутствие аттестуемого. В проведении аттестации и 
голосовании должно участвовать не менее 2/3 членов утвержденного состава комиссии.   
При аттестации работника, являющегося членом аттестационной комиссии, 
аттестуемый в голосовании не участвует. 
 3.5. Критерии и показатели оценки деловых качеств и квалификации работников при 
определении их соответствия занимаемой должности, целесообразно предусматривать 
дифференцированно и применительно к отдельным конкретным категориям служащих 
(руководители, специалисты, технические исполнители). 
3.6. В положении об аттестации работников подведомственных учреждений должны 
быть предусмотрены конкретные количественные и качественные характеристики по 
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каждому из показателей, учитываемых при оценке деловых качеств и квалификации 
работников и решении вопроса  о соответствии занимаемой должности. 
3.7. Кроме показателей, общих для всех категорий работников: объем и сложность 
труда работника, результаты, достигнутые при исполнении должностных обязанностей, 
качество выполняемой работы, уровень образования, объем специальных знаний, стаж 
работы в данной или аналогичной должности, а также должностях, позволяющих 
приобрести знания и навыки, необходимые для выполнения работ, предусмотренных по 
данной должности для различных групп работников, должны быть предусмотрены свои 
особые показатели и критерии оценки. 
Например, степень самостоятельности выполнения должностных обязанностей, 
ответственность за порученное дело, способность адаптироваться к новой ситуации и 
применять новые подходы к решению возникающих проблем, а также умение организовать 
труд подчиненных, обеспечить руководство их работой, стиль общения с подчиненными, 
реально осуществляемый масштаб руководства и т.п.  
3.8. Показатели и критерии оценки эффективности для оценки квалификации 
работников должны применяться из трудового договора аттестуемого работника.  
По каждому показателю, применяемому для оценки квалификации и 
профессиональной компетентности работника, необходимо в положении об аттестации 
работников подведомственных учреждений предусмотреть конкретные критерии, 
позволяющие характеризовать соответствие работника предъявляемым требованиям, с тем 
чтобы аттестационные комиссии имели возможность на основе материалов, 
представленных на каждого аттестуемого, и по результатам собеседования дать 
объективную оценку его деятельности и высказать суждение о присвоении работнику  
3.9. Решение аттестационной комиссии принимается в отсутствие аттестуемого  
работника и его непосредственного руководителя открытым голосованием простым 
большинством голосов присутствующих на заседании членов аттестационной комиссии. 
При равенстве голосов  работник признается соответствующим замещаемой должности На 
период аттестации  работника, являющегося членом аттестационной комиссии, его 
членство в этой комиссии приостанавливается. 
3.10. По результатам аттестации  работника  аттестационная комиссия выносит одно 
из следующих решений: 
а) соответствует занимаемой должности; 
б) соответствует занимаемой должности при условии успешного прохождения 
профессиональной переподготовки или повышения квалификации и с последующей 
переаттестацией; 
в) не соответствует занимаемой должности вследствие недостаточной квалификации. 
3.11. Аттестационная комиссия может давать рекомендации: 
а) работодателю - о поощрении работника за достигнутые успехи в профессиональной 
деятельности, о повышении или понижении в должности, об изменении размеров надбавок 
к должностному окладу, о  направлении работника для получения дополнительного 
профессионального образования; 
б) аттестуемому работнику - об улучшении его профессиональной деятельности.  
3.12. Результаты аттестации заносятся в аттестационный лист работника, 
составленный по форме согласно приложению 2 к настоящему Положению. 
Аттестационный лист подписывается председателем, заместителем председателя, 
секретарем и членами аттестационной комиссии, присутствовавшими на заседании. 
Аттестуемый работник знакомится  с аттестационным листом и ставит в нем личную 
подпись. 
Аттестационный лист работника, прошедшего аттестацию, и представление   хранятся 
в личном деле работника. 
Секретарь аттестационной комиссии ведет протокол заседания аттестационной 
комиссии, в котором фиксирует ее решения, рекомендации и результаты голосования. 
Протокол заседания аттестационной комиссии подписывается председателем, заместителем 
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председателя, секретарем и членами аттестационной комиссии, присутствовавшими на 
заседании. 
3.13. Результаты аттестации (решение и рекомендации аттестационной комиссии) 
сообщаются аттестованным работникам непосредственно после подведения итогов 
голосования, работодателю - представляются не позднее чем через семь дней после ее 
проведения. 
 3.14. Работник  вправе обжаловать результаты аттестации в суд в соответствии с 





к  положению о проведении  
аттестации работников 
МБУ "КЦСОН Кировского района" 
 
Представление на аттестуемого работника 
1.   
(фамилия, имя, отчество) 
2. Год рождения   
 
3. Сведения об образовании, о повышении квалификации, переподготовке   
 
(что и когда окончил) 




5. Дата проведения и вывод последней аттестации   
 
6. Поощрения и дисциплинарные взыскания   
(за один год, если первая аттестация;      
 
за пять лет, если аттестация очередная) 
7. Необходимо охарактеризовать профессиональные и личностные качества  
работника применительно к его  профессиональной деятельности: 
уровень знаний, умений, навыков и компетенции, необходимых для исполнения 
должностных обязанностей; 
знание нормативных правовых актов применительно к исполнению должностных 
обязанностей; 
стремление к расширению и углублению профессиональных знаний и умений, 
способность к самообразованию; 
умение и навыки работы с информацией, документами; 
умение работать на персональном компьютере, с оргтехникой и т.д.; 
умение планировать и выполнить работу, организовать свою деятельность и 
деятельность других, способность к анализу; 
исполнительность и дисциплинированность; 
инициативность, творчество; 
умение сотрудничать с другими работниками (коммуникативные навыки); 
способность доступно, четко и грамотно выражать мысли; 
оценка иных знаний, умений, навыков; 
         соответствие профессиональному стандарту. 
Вывод (одно из предложений непосредственного руководителя):   
а) соответствует занимаемой должности; 
б) соответствует занимаемой должности при условии успешного прохождения 













Руководитель аттестуемого  
 (подпись) 






С представлением ознакомлен(а)  
 (подпись) 














к  положению о проведении  
аттестации работников 










1. Фамилия, имя, отчество 
 
2. Год, число и месяц рождения 
3. Занимаемая должность на момент аттестации и дата назначения на эту должность 
 
4. Сведения о профессиональном образовании, наличии ученой степени, ученого звания 
 





 ученая степень, ученое звание) 




6. Стаж работы по специальности 
7. Общий трудовой стаж 
8. Рекомендации аттестационной комиссии 
 
 




10.Количественный состав аттестационной комиссии _____ чел. 
11. На заседании присутствовало_____ членов аттестационной комиссии 
      Результат голосования. 
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Председатель аттестационной комиссии: ______________    (Ф.И.О.) 
                                                                             (подпись) 
 
Секретарь аттестационной комиссии:       ______________    (Ф.И.О.) 
                                                                             (подпись) 
 
 
Члены аттестационной комиссии:            ______________   (Ф.И.О.) 
                                                                             (подпись) 
 
                                                                     ______________    (Ф.И.О.) 
                                                                             (подпись) 
                                                                     ______________    (Ф.И.О.) 
                                                                             (подпись) 
                                                                      ______________    (Ф.И.О.) 
                                                                             (подпись) 
                                                                      ______________    (Ф.И.О.) 
                                                                             (подпись) 
 
  
М.П.   






   
   
                                                     
 
   




   
   
С решением аттестационной комиссии  
 
согласен(а) (подпись) 
   
С решением аттестационной комиссии  
 








об оценочной комиссии по установлению выплат 
стимулирующего характера  работникам 
муниципального бюджетного учреждения 
«Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района 
города Красноярска» (МБУ «КЦСОН Кировского района») 
 
 
1. Общие положения 
 
1.1. Положение об Оценочной комиссии по установлению выплат 
стимулирующего характера (далее – Положение) муниципального бюджетного учреждения 
«Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города 
Красноярска» (далее - Центр) является локальным документом Центра.  
1.2. Настоящее положение об Оценочной комиссии Центра (далее – Положение) 
разработано в соответствии с Трудовым кодексом Российской Федерации от 30.12.2001 № 
197-ФЗ, Постановлением администрации города Красноярска от 19.01.2010 № 1 «О новых 
системах труда работников муниципальных бюджетных и казенных учреждений города 
Красноярска», Постановлением администрации города Красноярска от 30.08.2011 № 355 
«Об утверждении примерного положения об оплате труда работников муниципальных 
бюджетных и казенных учреждений социального обслуживания». 
1.3. Положение определяет порядок формирования и работы оценочной комиссии 
муниципального бюджетного учреждения «Комплексный центр социального обслуживания 
населения Кировского района города Красноярска» (далее - Оценочная комиссия). 
1.4. Внесение изменений и дополнений в данное Положение возможно на 
основании совместного решения администрации Центра и трудового коллектива Центра. 
1.5. Оценочная комиссия является коллегиальным органом и создается с целью 
контроля оценки качества работы сотрудников Центра, установления зависимости 
заработной платы работника от его квалификации, сложности выполняемой работы, 
качества, количества затраченного труда, его результатов, степени самостоятельности и 
ответственности при выполнении ими поставленных задач, регулирует соответствующие 
отношения администрации и трудового коллектива.  
1.6. Основными принципами деятельности Оценочной комиссии являются 
открытость и коллегиальность, обеспечивающие объективное отношение к работникам 
Центра при распределении стимулирующей части фонда оплаты труда. 
1.7.  Члены Оценочной комиссии осуществляют свою деятельность безвозмездно 
на общественных началах. 
1.8.  Оценочная комиссия в своей деятельности при распределении 
стимулирующей части фонда оплаты труда руководствуется Положением об оплате и 
стимулировании труда работников муниципального бюджетного учреждения 







2. Состав оценочной комиссии 
 
2.1. Оценочная комиссия создаѐтся, реорганизуется и ликвидируется приказом 
директора Центра по согласованию с трудовым коллективом. 
2.2. Состав Оценочной комиссии, еѐ председатель избираются на собрании 
трудового коллектива и утверждаются приказом директора Центра. 
В состав оценочной комиссии входят не менее 3 человек, из них: 
- председатель комиссии; 
- секретарь комиссии; 
- члены комиссии (представители трудового коллектива). 
2.3. Деятельность Оценочной комиссии организуется ее председателем. 
2.4. Председатель Оценочной комиссии: 
- руководит деятельностью Комиссии; 
- проводит заседания Комиссии; 
  - распределяет обязанности между членами экспертной Комиссии. 
Секретарь Оценочной комиссии: 
- готовит заседания Комиссии (оповещает членов Оценочной комиссии о времени и 
месте заседания, знакомит с повесткой дня); 
- оформляет протоколы (выписки из протоколов) заседаний Оценочной комиссии. 
При отсутствии секретаря, назначенного приказом директора Центра, оценочная 
комиссия избирает из числа присутствующих на заседании иное лицо (секретаря) для 
ведения протокола. 
 
3. Регламент работы оценочной комиссии 
 
3.1. Заседания  Оценочной комиссии проводятся ежемесячно или  не реже чем 
один раз в квартал. 
3.2.  Заседание Оценочной комиссии правомочно, если на нем присутствует не 
менее 2/3 членов Оценочной комиссии. 
3.3. На заседании могут присутствовать сотрудники Центра, не являющиеся 
членами Оценочной комиссии, результаты деятельности которых рассматриваются на 
заседании.   
3.4. Оценивание уровня качества и результативности профессиональной 
деятельности работников Центра по итогам работы за отчетный период (месяц, квартал)  
производится по балльной системе. Баллы проставляются в оценочные листы 
утверждѐнной формы  (Приложение             №№ 1-31). 
3.5. Оценочный лист, в котором отражены результаты деятельности работников 
структурного подразделения по итогам работы за отчетный период (месяц, квартал), 
заполняется ежемесячно или не реже 1 раза в квартал.  
3.6. Оценочный лист представляется на заседании Оценочной комиссии 
руководителями структурных подразделений. 
3.7. Оценочная комиссия: 
- оценивает объективность заполнения оценочных листов; 
  - осуществляет анализ и оценку результатов профессиональной деятельности 
работников в части соблюдения установленных критериев; 
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  - в случае необходимости запрашивает дополнительную информацию о 
деятельности претендента на установление надбавки в пределах своей компетентности; 
  - принимает решения о размере выплат стимулирующего характера и количестве 
баллов по каждому отдельному работнику Центра. 
3.8. Решения  Оценочной комиссии принимаются на основе открытого 
голосования простым большинством голосов членов комиссии, присутствующих на 
заседании 
3.9.  Результаты работы оценочной комиссии оформляются протоколом, 
подписываемым председателем оценочной комиссии, всеми членами оценочной комиссии, 
и передаются для утверждения директору Центра. На основании протокола заседания 
Оценочной Комиссии директор Центра издает приказ об установлении выплат 
стимулирующего характера.  
3.10. Утверждѐнные итоговые результаты доводятся в течение 5 дней после 
заседания Оценочной комиссии  до сведения работников Центра под личную роспись в 
оценочном листе. 
3.11. Все  заполненные и обработанные оценочные листы подлежат хранению в 
Центре в течение финансового года. 
 
4. Порядок подачи и рассмотрения апелляций на результаты  
оценки деятельности работника 
 
 4.1. В случае несогласия работника Центра с оценкой результативности его труда, он 
вправе в течение 5 дней с момента ознакомления с решением Оценочной комиссии подать в 
оценочную комиссию апелляцию. 
 4.2. Апелляция подаѐтся в письменном виде на имя председателя оценочной 
комиссии. 
 4.3. Апелляция должна содержать: 
 - фамилию, имя и отчество работника, подающего апелляцию; 
 - указание на обжалуемое решение оценочной комиссии; 
 - требования работника, подающего апелляцию, а также основания, по которым 
указанный работник считает решение оценочной комиссии неправильным; 
 - перечень прилагаемых к апелляции документов. 
 4.4. Председатель оценочной комиссии в срок не позднее десяти рабочих дней со 
дня подачи апелляции назначает внеочередное заседание Оценочной комиссии и доводит 
сведения о дате, месте и времени заседания Оценочной комиссии до всех членов оценочной 
комиссии и работника, подавшего апелляцию. 
 4.5. Оценочная комиссия:  
 - осуществляет проверку заявления работника;  
 - в присутствии работника, подавшего апелляцию, рассматривает апелляцию, 
заслушивает работника и оценивает имеющиеся, а также дополнительно представленные 
документы.  
 4.6. По результатам заседания оценочной комиссии могут быть приняты следующие 
решения: 




- изменить оценку результативности труда работника (в случае установления в ходе 
проверки факта нарушения процедуры оценки или допущения технической ошибки, 
повлекшего ошибочную оценку профессиональной деятельности работника, выраженную в 
оценочных баллах).  
 4.7. Результаты работы оценочной комиссии на основании поданной апелляции 
оформляются протоколом, подписываемым председателем оценочной комиссии, всеми 
членами оценочной комиссии и передаются для утверждения директору Центра. 
 4.8. Результаты работы оценочной комиссии на основании поданной апелляции 
являются окончательными. 
 
5. Права и обязанности членов Оценочной комиссии 
 
5.1. Члены Оценочной комиссии обязаны: 
- соблюдать регламент работы Оценочной Комиссии; 
- обеспечивать объективность принимаемых решений; 
- выполняют поручения, данные председателем Оценочной комиссии; 
- обеспечивать конфиденциальность информации, ставшей доступной им как членам 
Комиссии, до принятия окончательного решения. 
5.2. Члены Комиссии имеют право: 
- запрашивать от администрации Центра необходимые для работы сведения; 
- определять порядок работы Комиссии; 




Приложение № 1 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение :        Отделение социального обслуживания на дому №     Должность :  Социальный работник 
Расчетный период (месяц , квартал)  _____________  2016                      
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
работникам выплат за важность, степень самостоятельности и ответственности при 
выполнении поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ по итогам 


























































инновационных методов и 
технологий социальной 
работы с населением  
Выполнение особо важных 




участие в работе 
методического совета, 






































Соответствие оказанных    
муниципальных  социальных услуг        
стандартам качества          
государственных услуг, 
соблюдение принципов этики 
Внесение предложений и реализация 
мероприятий по повышению качества 
услуг, успешная профилактика 
возникновения или урегулирование 
конфликтных ситуаций с получателями 
социальных услуг,  создание атмосферы 
















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































41 31-15 14-0 30-20 19-11 10-0 61   
Ф.И.О.              
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              
Члены комиссии:              
 






муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение    _________ ___________________________  Должность   Специалист по социальной работе 
Расчетный  период (месяц, квартал)    _______________________________  2016                      
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
работникам выплат за важность, степень самостоятельности и ответственности при 
выполнении поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 


























































инновационных методов и 
технологий социальной работы 
с населением, подготовка и 
участие в реализации 
социальных программ, 









участие в работе 
методического совета, 







































Соответствие оказанных    
муниципальных  социальных услуг        
стандартам качества          
государственных услуг, соблюдение 
принципов этики 
Внесение предложений и реализация 
мероприятий по повышению качества 
услуг, успешная профилактика 
возникновения или урегулирование 
конфликтных ситуаций с получателями 
социальных услуг,  создание атмосферы 



















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































63 50-25 24-0 44-25 24-11 10-0 94 157  
Ф.И.О.              
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь               
Члены комиссии:                 
  
   
Составил заведующий структурным подразделением:     Дата составления:  
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   Приложение № 3 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:   Социально-реабилитационное отделение    Должность   Специалист по реабилитации инвалидов 
Расчетный месяц     ________________ 2016                      
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
работникам выплат за важность, степень самостоятельности и ответственности при 
выполнении поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ по итогам 


























































инновационных методов и 
технологий в 
реабилитационный процесс, 









участие в работе 
методического совета, 







































Соответствие оказанных    
муниципальных  социальных услуг        
стандартам качества          
государственных услуг, 
соблюдение принципов этики 
Внесение предложений и реализация 
мероприятий по повышению качества 
услуг, успешная профилактика 
возникновения или урегулирование 
конфликтных ситуаций с получателями 
социальных услуг,  создание атмосферы 

















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































69 69-48 47-0 34-25 24-11 10-0 103 172  
Ф.И.О.              
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                
  




                 Приложение № 4 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:  ________________________________________   Должность   Заведующий отделением 
Расчетный месяц    ___________________ 2016                      
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
работникам выплат за важность, степень самостоятельности и ответственности при 






























Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ по 



























































инициативы при внедрении новых 
инновативных технологий, методик,  
форм  социальной работы с 
населением, подготовка и участие в 
реализации социальных программ, 
проявление систематической 
творческой активности в организации 


























































































































































































учетной документации и 
соблюдение сроков отчетности 
 
Соответствие оказанных    
муниципальных  социальных услуг        
стандартам качества          
государственных услуг, соблюдение 
принципов этики 
Организация 
эффективного и комплексного 
решения проблем получателей 
социальных услуг, обратившихся в 
отделение,  заинтересованность в 
повышении качества услуг, 



















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































120 200  
Ф.И.О
. 
                  
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              
Члены комиссии:                
 




муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:  Социально - реабилитационное отделение     Должность    Медицинская сестра по  массажу    
Расчетный месяц                   ________________  2016                     
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам работы за 
отчетный период  
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 

























































медицинских услуг с 
соблюдением санитарно - 
противоэпидемиологических 
норм и правил 
Проведение информационных 
мероприятий по профилактике  
инфекционных заболеваний, 
отсутствие замечаний со стороны 
руководителя, контролирующих 
































Соответствие оказанных    
муниципальных  услуг        
стандартам качества          





































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































           
Председатель  оценочной комиссии            
Секретарь              
Члены комиссии:                
 





Приложение  № 6 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:  Социально - реабилитационное отделение     Должность    Медицинская сестра по физиотерапии     
Расчетный месяц                   ________________  2016                     
Ф.
И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам работы за 
отчетный период  
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 

























































медицинских услуг с 
соблюдением санитарно - 
противоэпидемиологических 
норм и правил 
Проведение информационных 
мероприятий по профилактике  
инфекционных заболеваний, 
отсутствие замечаний со стороны 
руководителя, контролирующих 
































Соответствие оказанных    
муниципальных  услуг        
стандартам качества          

























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































56-0 84 140  
Ф.И.О. 
           
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              
Члены комиссии:              
 
 




Приложение № 7 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:                Социально - реабилитационное отделение       Должность   Врач-физиотерапевт   
Расчетный месяц     __________________2016          
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления работникам выплат 
за важность, степень самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных задач по 
итогам работы за отчетный период  
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ по итогам 



























































отсутствие замечаний со 
стороны руководителя, 




































Соответствие оказанных    
муниципальных  услуг        
стандартам качества          















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































103 140  
Ф.И.О. 
            
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                 
  
  




Приложение № 8 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:                Социально - реабилитационное отделение       Должность   Врач-терапевт  Расчетный месяц     __________________2016                
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления работникам выплат за 
важность, степень самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных задач по 
итогам работы за отчетный период  
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ по 

































































замечаний со стороны 
руководителя, 
контролирующих органов, 








































Соответствие оказанных    
муниципальных  услуг        
стандартам качества          














































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































103 140  
Ф.И.О. 
            
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                 
  
  
 Составил заведующий структурным подразделением:     Дата составления:  
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Приложение № 9 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:   Социально-реабилитационное отделение    Должность   Инструктор по труду 
Расчетный месяц                                   __________________  2016         
              
Ф
.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
работникам выплат за важность, степень самостоятельности и ответственности при 
выполнении поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ по итогам 


























































инновационных методов и 
технологий в 
реабилитационный процесс, 
подготовка и участие в 
реализации социальных 
программ  
Выполнение дополнительных видов  работ с 
проявлением инициативы (или поручений 
руководителя), активное участие в работе 
методического совета, рабочих и творческих групп, 






























Соответствие оказанных    
муниципальных  услуг        
стандартам качества          
государственных услуг, 
соответствие разработанных 
индивидуальных и групповых 
социально-педагогических 
программ запросам получателей 
социальных услуг,  соблюдение 
принципов этики 
Внесение предложений и реализация 
мероприятий по повышению качества 
социальных услуг, успешная 
профилактика возникновения или 
урегулирование конфликтных ситуаций 
с получателями социальных услуг,  
создание атмосферы доверия, 

































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































14-0 57 51-29 28-0 35-25 24-11 10-0 86 143  
Ф.И.О. 
 
             
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь              
Члены комиссии:                 
 
 
 Составил заведующий структурным подразделением:     Дата составления:  
136 
 
Приложение № 10 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение    ____________________________________________________                   Должность Социальный педагог (при наличии высшего образования)  
Расчетный месяц     ____________________   2016    
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам работы за 
отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ по итогам 























































Применение современных методик, 
внедрение инновационных методов и 
технологий в реабилитационный процесс, 
проявление систематической творческой 
активности, проведение семинаров, 
мастер-классов 
 
Проявление активности в 
организации и проведении 
мероприятий. Достоверное ведение 
































Соответствие оказанных    
муниципальных  социальных услуг        
стандартам качества          
государственных услуг, соответствие  
разработанных индивидуальных и 
групповых  педагогических 
(психологических) программ запросам 
детей и их родителей, соблюдение 
принципов этики 
Эффективное и комплексное 
решение проблем клиентов  в пределах 
своей компетентности, 
заинтересованность в повышении 
качества услуг, избежание конфликтов 
























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































94 157  
Ф.И.О 
                
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                 
  
  




                  Приложение № 11 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение     __________________________________________________________                         Должность  Социальный педагог (при наличии среднего профессионального образования) 
Расчетный месяц  _______________________   2016   
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам работы за 
отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ по итогам 























































Применение современных методик, 
внедрение инновационных методов и 
технологий в реабилитационный процесс, 
проявление систематической творческой 
активности, проведение семинаров, 
мастер-классов 
 
Проявление активности в 
организации и проведении 
мероприятий. Достоверное ведение 

































муниципальных  социальных услуг 
стандартам качества государственных 
услуг, соответствие  разработанных 
индивидуальных и групповых  
педагогических (психологических) 
программ запросам детей и их 
родителей, соблюдение принципов 
этики 
Эффективное и комплексное решение 
проблем клиентов  в пределах своей 
компетентности, заинтересованность в 
повышении качества услуг, избежание 



























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































                
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                 
  
  
Составил заведующий структурным подразделением:     Дата составления:  
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Приложение № 12 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:  Организационно-методическое отделение  Должность  Методист  
Расчетный месяц                   _______________ 2016                      
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
работникам выплат за важность, степень самостоятельности и ответственности при 
выполнении поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
























































Применение современных методик, 
внедрение инновационных методов и 
технологий в реабилитационный процесс, 
проявление систематической творческой 
активности, проведение семинаров, 
мастер-классов  
Проведение мастер-классов с целью 
передачи опыта (практико-обучающего) 
для родителей, в том числе на этапе 
подготовки документации). Участие в 
проектах, семинарах с использованием 






























Соответствие оказанных    
муниципальных  социальных услуг        
стандартам качества          
государственных услуг, 
соответствие разработанных 
индивидуальных и групповых 
педагогических (психологических) 
программ запросам детей и их 
родителей, соблюдение принципов 
этики 
Эффективное и комплексное решение 
проблем клиентов  в пределах своей 
компетентности, заинтересованность в 
повышении качества услуг, избежание 





















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































105 175  
Ф.И.О. 
                
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                 
   
 Составил заведующий структурным подразделением:     Дата составления:  
139 
 
Приложение № 13 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Отделение   Отделение  реабилитации детей с ограниченными возможностями  здоровья        Должность  Логопед     
Расчетный месяц   _________________  2016                      
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
работникам выплат за важность, степень самостоятельности и ответственности 
при выполнении поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
























































Применение современных методик, 
внедрение инновационных методов и 
технологий в реабилитационный процесс, 
проявление систематической творческой 
активности, проведение семинаров, 
мастер-классов  
Проведение мастер-классов с целью 
передачи опыта (практико-обучающего) 
для родителей , в том числе на этапе 
подготовки документации). Участие в 
проектах, семинарах с использованием 






























Соответствие оказанных    
муниципальных  социальных услуг        
стандартам качества          
государственных услуг, соответствие 
разработанных индивидуальных и 
групповых педагогических 
(психологических) программ 
запросам детей и их родителей, 
соблюдение принципов этики 
Эффективное и комплексное решение 
проблем получателей социальных услуг  
в пределах своей компетентности, 
заинтересованность в повышении 
качества услуг, избежание конфликтов 






































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































111 185  
Ф.И.О. 
                
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                 
   
 Составил заведующий структурным подразделением:     Дата составления:  
140 
 
Приложение № 14 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:  административно-управленческий персонал   Должность    Делопроизводитель 
Расчетный месяц   ________________ 2016                      
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
работникам выплат за важность, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам работы за 
отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ 























































Обеспечение оформления входящей и исходящей 
документации в установленные сроки, обеспечение 







































Обеспечение качества выполняемых работ в части подготовки и 





















































































































































































































































































































































































































































































































24- 20 баллов  19-16 баллов 15-0 баллов 15-0 баллов 39 58-43 баллов 42-21 баллов 20-0 58 97  
Ф.И.О 
           
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                 
  
  




                  Приложение 15 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:  вспомогательный и обслуживающий персонал   Должность    Техник 
Расчетный месяц                      ______________________  2016                      
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
работникам выплат за важность, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам работы за 
отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ 























































Соблюдение техники безопасности и 
охраны труда 
 
Выполнение работы в 
условиях, отклоняющихся от 
нормы, обслуживание сложных 
участков работы (ветхое 
состояние и т.д.), 
обслуживание техники и 































Обеспечение качества выполняемых работ в части 
соблюдения требований техники безопасности и охраны 
труда, обеспечения безаварийной, бесперебойной работы 






































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































28-16 баллов 15-0 баллов 15-11 
баллов 




37-26 баллов 25-0 
баллов 
65 108  
Ф.И.О. 
            
 
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                 
  
  
 Составил заведующий структурным подразделением:     Дата составления:  
142 
 
                  
Приложение 16 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:  вспомогательный и обслуживающий персонал   Должность    Заведующий  хозяйством 
Расчетный месяц   ______________________2016  
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления работникам 
выплат за важность, степень самостоятельности и ответственности при выполнении 
поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых 























































Обеспечение сохранности имущества, переданного 
на хранение, ведение его надлежащего учета, 
соблюдение сроков подготовки профильной 
документации, обеспечение ее систематизации и 
сохранности 
Соблюдение требований техники 
























































































































































































































































































































































































































































































































































































































71 114  
Ф.И.О. 
            
                
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                 
  
  
 Составил: заместитель директора по АХВ     Дата составления:  





                  Приложение 17 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:  административно-управленческий аппарат    Должность    Заместитель  главного бухгалтера 
Расчетный месяц    _________________________2016  
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных 
задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления работникам 























































Обеспечение предоставления экономической, бюджетной отчетности, 
соблюдение сроков исполнения по вопросам хозяйственно-финансовой 






























Обеспечение высокого качества работы 
при ведении бюджетной, бухгалтерской 
экономической документации, 
отчетности в части оказания 
муниципальных услуг 
 
Ведение эффективной работы с 














































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































15-0 баллов 120 200  
Ф.И.О. 
             
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                 
  
  
 Составил: главный бухгалтер      Дата составления:  
144 
 
                   Приложение 18 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:  административно-управленческий аппарат    Должность    Бухгалтер 1 категории 
Расчетный месяц                   ______________________2016 
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных 
задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления работникам 























































Обеспечение предоставления экономической, бюджетной отчетности, 
соблюдение сроков исполнения по вопросам хозяйственно-финансовой 






























Обеспечение высокого качества работы 
при ведении бюджетной, бухгалтерской 
экономической документации, 
отчетности в части оказания 
муниципальных услуг 
 
Ведение эффективной работы с 














































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































12-0 баллов 86 143  
Ф.И.О. 
             
              
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              
Члены комиссии:                
 
 
 Составил: главный бухгалтер     Дата составления:  
145 
 
                 Приложение  № 19 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:  административно-управленческий аппарат    Должность    Бухгалтер 2 категории 
Расчетный месяц    ____________________2016  
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных 
задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
























































Обеспечение предоставления экономической, бюджетной 
отчетности, соблюдение сроков исполнения по вопросам хозяйственно-
































качества работы при ведении бюджетной, 
бухгалтерской экономической 
документации, отчетности в части 
оказания муниципальных услуг 
 
Ведение эффективной 
работы с документацией и 























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































10-0 баллов 78 130  
Ф.И.О. 
             
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              
Члены комиссии:                
 
 




                  Приложение 20 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:  административно-управленческий аппарат    Должность    Экономист 
Расчетный месяц   _________________ 2016                      
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных 
задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
























































Обеспечение предоставления экономической, бюджетной 
отчетности, соблюдение сроков исполнения по вопросам хозяйственно-
































качества работы при ведении бюджетной, 
бухгалтерской экономической 
документации, отчетности в части 
оказания муниципальных услуг 
 
Ведение эффективной 
работы с документацией и 







































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































             
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              
Члены комиссии:                
 
 




                  Приложение № 21 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение  административно-управленческий персонал   Должность    Юрисконсульт  1  категории 
Расчетный месяц    ________________________2016                      
Ф
.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам работы за 
отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 























































Обеспечение подготовки в 
соответствии с требованиями 
законодательства, локальных правовых 
актов учреждения (Положений, приказов, 
регламентов, других документов), 
соблюдение установленных сроков 
подготовки и исполнения юридически 
значимых документов 
Ведение эффективной 
работы с документацией и 






























Обеспечение качества выполняемых работ в 
подготовке документов   в соответствии с 
требованиями законодательства, локальных 
правовых актов учреждения (Положений, 
приказов, регламентов, других документов). 
Эффективное правовое консультирование 
получателей социальных услуг 
 
Эффективное и комплексное 
решение правовых проблем получателей 
социальных услуг в пределах своей 
компетентности, заинтересованность в 
повышении качества социальных услуг, 





































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































86 143  
Ф
Ф.И.О. 
                
 
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              
Члены комиссии:                
 






муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:   административно-управленческий персонал  Должность   Специалист по кадрам 
Расчетный месяц   ______________________  2016                      
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
работникам выплат за важность, степень самостоятельности и ответственности при 
выполнении поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда 
для установления работникам выплат за качество выполняемых 























































Обеспечение подготовки в соответствии с 
требованиями законодательства приказов, локальных 
нормативных актов, других документов по трудовому 




































Обеспечение высокого качества       
выполняемых работ в части    
































































































































































































































































































































































































































































































































































































47 71-36 баллов 35-16  баллов 15-0 баллов 71 118  
Ф.И.О. 
           
 Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              
Члены комиссии:                
 
 




                 Приложение № 23 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:  административно-управленческий персонал   Должность   Инженер-программист  1 категории 
Расчетный   месяц    __________________ 2016  
 Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении 
поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления работникам выплат 























































Создание условий бесперебойной работы офисной сети, 
установленного программного обеспечения и компьютерного 
оборудования, соблюдение требований техники безопасности 
и охраны труда, соблюдение сроков подготовки профильной 






























Обеспечение качества выполняемых работ в части сохранности технологического 
оборудования, своевременного выявления и устранения мелких неисправностей, соблюдения 
















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































 57-  38 баллов 37- 21 баллов 20-0 баллов 57 86-58 баллов 57-29 баллов 28-0 баллов 86 143  
Ф.И.О  
          
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                 
  
 





                  Приложение № 24 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение  __________________________________________                Должность Психолог 1 категории      
Расчетный месяц   ____________________ 2016                       
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
работникам выплат за важность, степень самостоятельности и ответственности при 
выполнении поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 

























































методик, внедрение инновационных методов 
и технологий в реабилитационный процесс, 
проявление систематической творческой 
активности, проведение семинаров, мастер-
классов, обеспечение психологической 
защиты получателей социальных услуг  
Достоверное ведение 
































муниципальных услуг стандартам 
качества государственных услуг, 
соблюдение принципов этики 
Эффективное и комплексное 
решение проблем получателей 
социальных услуг в пределах своей 
компетентности, заинтересованность в 
повышении качества услуг, избежание 




















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































86 143  
Ф.И.О. 
                
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              





Составил заведующий структурным подразделением:     Дата составления:  
 
Приложение № 25 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение  __________________________________________                 Должность Психолог      
Расчетный месяц    _________________  2016                       
Ф
.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам работы за 
отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 

























































методик, внедрение инновационных 
методов и технологий в реабилитационный 
процесс, проявление систематической 
творческой активности, проведение 
семинаров, мастер-классов, обеспечение 
психологической защиты получателей 
социальных услуг  
Достоверное ведение 
учетной документации и 































муниципальных услуг стандартам 
качества государственных услуг, 
соблюдение принципов этики 
Эффективное и комплексное 
решение проблем получателей 
социальных услуг в пределах своей 
компетентности, заинтересованность в 
повышении качества услуг, избежание 




























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































71 118  
Ф.И.О. 
                
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              





Составил заведующий структурным подразделением:     Дата составления:  
 
                  Приложение № 26 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:   административно-управленческий персонал  Должность   Специалист по охране труда 
Расчетный месяц   _________________________ 2016                      
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 
работникам выплат за важность, степень самостоятельности и ответственности при 
выполнении поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда 
для установления работникам выплат за качество выполняемых 























































Осуществление контроля за 
соблюдением требований техники 
безопасности и охраны труда, 
обеспечение подготовки профильной 
документации в установленные сроки 
 
Обеспечение соблюдения в 
учреждении требований по охране труда, 
выполнение дополнительных особо 






























Обеспечение высокого качества       
выполняемых работ в части    




















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































32-16  баллов 15-0 баллов 15-11 баллов 10-0 баллов 47 71-41 баллов 40-16 баллов 15-0 баллов 71 118  
Ф.И.О. 
           
 
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь              
Члены комиссии:                 
 
 
 Составил: заместитель директора     Дата составления:             
153 
 
                  Приложение № 27 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:   вспомогательный и обслуживающий персонал  Должность:   Уборщик  служебных  помещений 
Расчетный   месяц  _________________________2016     
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении 
поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для установления 



















































Обеспечение сохранности технологического оборудования, 
хозяйственного инвентаря, своевременное выявление и 
устранение мелких неисправностей, соблюдение требований 






























Обеспечение качества выполняемых работ в части сохранности 
технологического оборудования, хозяйственного инвентаря, 
своевременного выявления и устранения мелких неисправностей, 








































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































33- 29 баллов 28-11 баллов 10-0 баллов 33 50-45 баллов 44-20 баллов 19-0 баллов 
 
50 83  
Ф.И.О.  
          
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              
Члены комиссии:                
 
 




Приложение № 28 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение вспомогательный и обслуживающий персонал     Должность   Водитель автомобиля 
Расчетный месяц    ______________  2016                      
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам работы за 
отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ 






















































































Обеспечение качества выполняемых работ в части 
оказания муниципальных услуг учреждением, подготовка 
автотранспорта для осуществления безопасных и 
бесперебойных перевозок, обеспечение сохранности 
закрепленного транспорта, в том числе автомобильного 
(легкового, автобусов), технологического оборудования, 
соблюдение  











































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































63- 51 баллов  50-16 баллов 15-0 баллов 63 94-80 баллов 79-49 баллов 48-0 баллов 94 157  
Ф.И.О. 
          
Председатель  оценочной комиссии              
Секретарь               
Члены комиссии:                 
  
  
Составил: заместитель директора по АХВ     Дата составления:             




                  Приложение № 29 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:   вспомогательный и обслуживающий персонал  Должность:   Дворник 
Расчетный   месяц  _________________________2016     
Ф
.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении 
поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ по итогам 























































Обеспечение сохранности технологического 
оборудования, хозяйственного инвентаря, своевременное 
выявление и устранение мелких неисправностей, соблюдение 






























Обеспечение качества выполняемых работ в части 
сохранности технологического оборудования, хозяйственного 
инвентаря, своевременного выявления и устранения мелких 












































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































33- 29 баллов 28-11 баллов 10-0 баллов 33 50-45 баллов 44-20 баллов 19-0 баллов 
 
50 83  
Ф.И.О.  
          
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              
Члены комиссии:                
 
 
 Составил: заместитель директора по АХВ     Дата составления:            
    
156 
 
             
                 Приложение № 30 
муниципальное бюджетное учреждение  «Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района города Красноярска» 
ОЦЕНОЧНЫЙ ЛИСТ 
Структурное подразделение:   вспомогательный и обслуживающий персонал  Должность:   Рабочий по комплексному обслуживанию зданий 
Расчетный   месяц  _________________________2016     
Ф.И.О. 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за важность, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении 
поставленных задач по итогам работы за отчетный период 
Показатели (критерии оценки) результативности труда для 
установления работникам выплат за качество выполняемых работ по итогам 























































Обеспечение сохранности технологического 
оборудования, хозяйственного инвентаря, своевременное 
выявление и устранение мелких неисправностей, соблюдение 






























Обеспечение качества выполняемых работ в части 
сохранности технологического оборудования, хозяйственного 
инвентаря, своевременного выявления и устранения мелких 






























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































          
Председатель  оценочной комиссии             
Секретарь              
Члены комиссии:                
 
 
 Составил: заместитель директора по АХВ     Дата составления:            





(заполняется непосредственным руководителем аттестуемого) 
Структурное подразделение   ________________________________________  
Руководитель ________________________________ Дата ________________  
Сотрудник _______________________ Должность _____________________  
Дата начала работы в данном структурном подразделениие    с_______________ 









 10-8 7-6 5-4 3 2-1 
1. Технические знания 
Оценка общих и специальных знаний и 
навыков, необходимых для работы в 
аттестуемой должности 
     
2. Коммерческие знания 
Оценка знаний и навыков по системе 
продаж, маркетинга 
     
3. Практические навыки работы с 
получателями социальных услуг 
Оценка навыков и умения вести 
переговоры, находить общий язык, 
обслуживать клиентов Корпорации 
     
4. Работа с документацией 
Состояние ведущейся документации, 
навыки работы с ней. соблюдение 
сроков ее предоставления 
     
5. Управленческий потенциал 
Оценка способностей к аналитической 
работе. управлению процессами и 
людьми 
     
6. Организация деятельности 
Оценка умения планировать свою работу, 
грамотно ставить задачи и решать их. 
определять приоритеты в работе 
     
7. Межличностное общение 
Оценка взаимоотношений с коллегами по 
отделению, отсутствие конфликтов, 
авторитет в коллективе, взаимопомощь и 
пр. 
     
8. Производственная дисциплина 
Оценка исполнительской дисциплины, 
соблюдения режима рабочего дня и 
требований по пользованию оборудования, 
техники и т.д. 
     
Средн й балл по листу:      
Инструкция: 
В оценочных листах оценки выставляются по 10-балльной системе, где: 
10-8   баллов   -   сотрудник   полностью   владеет   данным   вопросом,   показывает   
отличные результаты, имеет ценный опыт. 
7-6 - сотрудник хорошо владеет данным вопросом, показывает хорошие результаты, 
успешно выполняет требования. 
5-4 - хорошее владение вопросом. 
3  -  сотрудник  в  целом  удовлетворительно  справляется  с   оцениваемыми  функциями,  
но требуется работа по дальнейшему развитию/обучению сотрудника. 
2-1 - неудовлетворительное состояние дел по оцениваемому фактору, неисполнение 
большей части требований и функций, необходима значительная работа по обучение, 






ФИО сотрудника  ____________________________________________________ 
Структурное подразделение __________________________________________  
 Показатели / результаты Всего: Из них с «рекламного 
телефона» 
 Количество  
договоров (за последний год) 
  





           Количество обслуженных 
заявок (за последний квартал) 
 
4 Прибыль (за год)  
5 Получаемый процент  
 
























Бланк наблюдения за поведением 
 
 




1.  Приходит на работу пять дней в неделю 
  
Почти никогда 0 1 2 3 4 Почти всегда 
 
2. Приходит на работу вовремя 
  
Почти никогда 0 1 2 3 4 Почти всегда 
 
3. Предупреждает начальство по крайней мере за 2 часа в случае,  
если будет отсутствовать или опоздает 
  
Почти никогда 0 1 2 3 4 Почти всегда 
 
4. Находит кого-либо, кто подменит в случае отсутствия 
 
Почти никогда 0 1 2 3 4 Почти всегда 








Заполняется самим работником 
 
Общение с коллегами: 
пишу ясно и кратко говорю ясно и кратко хорошо 
работаю с коллегами хорошо работаю с подчиненными хорошо 
работаю с начальниками учтив, всегда помогаю клиентам 
убедительно излагаю идеи 
 
Навыки работы/опыт 
всегда завершаю рабочие заседания 
знаю основные аспекты работы 
немного нуждаюсь в контроле 
иногда делаю ошибки 
работаю по графику 
знаком с современными достижениями в данной области 
 
Планирование работы 
устанавливаю себе реальные задачи 
точно анализирую запросы и нужды 
результативен 
разрабатываю большое количество решений 
эффективно обнаруживаю и решаю проблемы 
 
Организация личного труда 
содержу документацию в полном порядке 
распределяю задания должным образом 
проверяю эффективность действий 
определяю основные цели работы 
экономлю и эффективно использую время 
 
Контроль 
твердо придерживаюсь политики предприятия и установленных процедур 
определяю приемлемые стандарты качества 
не выхожу за рамки установленных расходов 
 
Прочие качества 
знаю, где искать информацию 
разрабатываю и развиваю творческие идеи 
хорошо справляюсь с работой при наличии давления 
приспосабливаюсь к переменам 
принимаю хорошие решения 
 
 







Степень выраженности качеств 
 
  















Творческие способности  
 
Умение разбираться  






























Уровень оценки Название метода Краткое описание метода Результат 
 Наблюдение Наблюдение за оцениваемым 
работником в неформальной 
(на отдыхе, в быту) и в рабочей 
обстановках методами 
моментальных наблюдений и 





(сильных и слабых 
сторон) 





Опрос человека с помощью 
специальной анкеты для 
самооценки качеств личности и 






Беседа с работником в режиме 
"вопрос-ответ" по заранее 
Вопросник с ответами 
  составленной или 
произвольной схеме для 
получения дополнительных 
данных о работнике 
 
 Анкетирование Опрос человека с помощью Анкета 
 (самооценка) специальной анкеты для 
самооценки качеств личности и 




Социологический Анкетный опрос работников Анкета 
 опрос разных категории, хорошо социологической 






Экспертные оценки Определение совокупности и Модель рабочего 
места   получение экспертных оценок 





 работника  
Деловая игра Проведение организационно- Отчет об игре. Оценка 
 деятельной игры, анализ игроков и их ролей 
 знаний и умений, 
ранжирование игроков по их 




"наблюдатель" и др.) и оценка 











  собой и распределение по их работников 
  выбранному критерию в 
порядке убыли или возрастания 




Анализ кадровых данных, 
листок по учету кадров, личные 
заявления, автобиография, 
документы об образовании, 
характеристика 







Беседа с работником в режиме 
"вопрос-ответ" по заранее 
Вопросник с ответами 
  составленной или 
произвольной схеме для 
получения дополнительных 




Тестирование Определение Психологический 
  профессиональных знаний и 
умений, способностей, 
портрет 
  мотивов, 
психологии личности 
с помощью специальных 
тестов 
с последующей их 





Критический Создание критической Отчет об инциденте и 
 инцидент ситуации и поведение человека поведении человека 
Оценка потенциала  в процессе ее разрешения 
(конфликт, принятие сложного 
решения, поведение в беде, 





Анализ конкретных Передача работнику Доклад с 
 ситуации конкретной производственной альтернативами 
  ситуации с заданием 
проведения анализа и 
подготовки предложений по ее 




Программированный Оценка профессиональных Карта 
 контроль знании и умении, уровня программированного 
























































Образец анкеты для проведения организационной диагностики сотрудников  
 
ОРГАНИЗАЦИОННАЯ ДИАГНОСТИКА 
Данная анкета заполняется сотрудниками Вашей фирмы. 
Заполняющий анкету должен определить, насколько он согласен или не согласен с 
данными положениями, используя шкалу из семи пунктов: 
1 - Полностью согласен 
2 - Согласен 
3 - В некоторой степени согласен 
4 - Нейтральное отношение 
5 - В некоторой степени не согласен 
6 - Не согласен 
7 - Полностью не согласен   
Выбранный ответ отметьте кружочком. 
1. Я хорошо представляю себе цели этой компании 1 2 3 4 5 6 7 
2. Организация работы в компании является эффективной 1 2 3 4 5 6 7 
 Менеджеры всегда готовы выслушать новые идеи 1 2 3 4 5 6 7 
4. Меня поощряют в моем стремлении развивать мои 
способности 
1 2 3 4 5 6 7 
5. У моего непосредственного начальника есть полезные 
идеи, помогающие в работе мне и моей рабочей группе 
1 2 3 4 5 6 7 
6. Мой непосредственный начальник поддерживает меня и 
помогает мне в работе. 
1 2 3 4 5 6 7 
7. В компании производится регулярная оценка процедур и 
форматов с точки зрения их соответствия текущим 
требованиям 
1 2 3 4 5 6 7 
8. Мы регулярно достигаем намеченных целей 1 2 3 4 5 6 7 
9. Цели организации четко определены 1 2 3 4 5 6 7 
10. Должностные инструкции и линии команд являются 
гибкими 
1 2 3 4 5 6 7 
11. Мне всегда есть с кем обсудить проблемы, связанные с 
работой 
1 2 3 4 5 6 7 
12. Жалованье, которое я получаю, соответствует моей работе 1 2 3 
J 
4 5 6 7 
13. У меня есть все ресурсы и информация, необходимая для 
работы 
1 2 3 4 5 6 7 
14. Стиль руководства менеджеров высшего звена нацелен на 
поддержку сотрудников и продуктивен 
1 2 3 4 5 6 7 
15. Мы постоянно пересматриваем наши методы работы и 
улучшаем их 
1 2 3 4 5 6 7 
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16. Результаты являются следствием целенаправленной 
работы сотрудников для их достижения 
1 2 3 
 
4 5 6 7 
17. Я чувствую себя мотивированным для выполнения своей 
работы 
1 2 3 4 5 6 7 
18. Распределение обязанностей является четким и понятным 1 2 3 4 5 6 7 
19. У меня хорошие взаимоотношения с членами моей 
рабочей группе 
1 2 3 4 5 6 7 
20. В компании существуют хорошие возможности 
продвижения по служебной линии 
1 2 3 4 5 6 7 
21. В компании установлены реалистичные цели 1 2 3 4 5 6 7 
22. Моя работа регулярно оценивается моим начальником 1 2 3 4 5 6 7 
23. Существуют моменты, когда мне хотелось бы спокойно 
обдумать, что можно изменить в моей работе 
1 2 3 4 5 6 7 
24. Сотрудники стремятся к снижению затрат и наилучшему 
использованию ресурсов 
1 2 3 4 5 6 7 
25. Приоритеты организации осознаются всеми сотрудниками 1 2 3 4 5 6 7 
26. Происходит постоянный поиск улучшения методов нашей 
работы 
1 2 3 4 5 6 7 
27. Мы эффективно взаимодействуем друг с другом для 
выполнения поставленных задач 
1 2 3 4 5 6 7 
28. Все задачи и виды работ в поощряются и адекватно 
оцениваются 
1 2 3 
 
4 5 6 7 
29. Подразделения эффективно взаимодействуют для 
выполнения поставленных задач 
1 2 3 4 5 6 7 
30. Существующая в компании команда менеджеров 
обеспечивает эффективное лидерство 
1 2 3 4 5 6 7 
31. Компания имеет внутренние возможности для 
осуществления изменений 
1 2 3 4 5 6 7 
32. Работа, которую мы выполняем, всегда является нужной и 
результативной 
1 2 3 
 
4 5 6 7 
33. В моей сфере деятельности цели и обязанности всех 
сотрудников определены четко 
1 2 3 4 5 6 7 
34. То, как организована работа в компании, вызывает чувство 
удовлетворения 
1 2 3 4 5 6 7 
35. Конфликты разрешаются таким образом, что 
окончательные решения понятны и всеми принимаются 
1 2 3 4 5 6 7 
36. Все результаты индивидуальной деятельности 
оцениваются исходя из общепринятых стандартов 
1 2 3 4 5 6 7 
37. Другие подразделения помогают моему подразделению, 
если в этом есть необходимость 
1 2 3 4 5 6 7 
38. Стиль руководства моего начальника помогает мне 
исполнять мою работу 
1 2 3 4 5 6 7 
39. В компании поощряются творческий подход и инициатива 1 2 3 4 5 6 7 
40. Сотрудники всегда стараются выполнить работу как 
можно лучше 





Анкета для определения мотивационного профиля 
сотрудников организации 
Как заполнять тест 
Для получения наилучших результатов на вопросы следует отвечать быстро, не 
раздумывая подолгу. Ваш первый, может быть, не вполне осознанный ответ, вероятно, и 
есть наиболее верное отражение ваших истинных чувств. 
Следует внимательно читать каждое утверждение вопросника и вписывать свои 
оценки непосредственно в таблицу ответов. Следите за тем, чтобы все 11 баллов были 
распределены между четырьмя предложенными в каждом вопросе утверждениями  
(A-D). 
1. Я полагаю, что мог бы внести большой вклад на такой работе, где 
(a) хорошая заработная плата и прочие виды вознаграждений; 
(b) имеется возможность установить хорошие взаимоотношения с коллегами по работе; 
(c) я  мог  бы  влиять  на принятие  решений  и  демонстрировать  свои  
достоинства как 
работника; 
(d) у меня есть возможность совершенствоваться и расти как личность. 
2. Я не хотел бы работать там, где 
(a) отсутствуют четкие указания, что от меня требуется; 
(b) практически отсутствуют обратная связь и оценка эффективности моей работы; 
(c) то, чем я занимаюсь, выглядит малополезным и малоценным;, 
(d) плохие условия работы, слишком шумно или грязно. 
3. Для меня важно, чтобы моя работа 
(a) была связана со значительным разнообразием и переменами; 
(b) давала мне возможность работать с широким кругом людей; 
(c) обеспечивала мне четкие указания, чтобы я знал, что от меня требуется; 
(d) позволяла мне хорошо узнать тех людей, с кем я работаю. 
4. Я полагаю, что я не был бы очень заинтересован работой, которая 
(a) обеспечивала бы мне мало контактов с другими людьми; 
(b) едва ли была бы замечена другими людьми; 
(c) не имела бы конкретных очертаний, так что я не был бы уверен, что от меня требуется; 
(d) была бы сопряжена с определенным объемом рутинных операций. 
5. Работа мне нравится, если 
(a) я четко представляю себе, что от меня требуется; 
(b) у меня удобное рабочее место, и меня мало отвлекают; 
(c) у меня хорошие вознаграждение и заработная плата; 
(d) позволяет мне совершенствовать свои профессиональные качества. 
 
 
6. Полагаю, что мне бы понравилось, если 
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(a) были бы хорошие условия работы и отсутствовало бы давление на меня; 
(b) у меня был бы очень хороший оклад; 
(c) работа в действительности была бы полезная и приносила мне удовлетворение; 
(d) мои достижения и работа оценивались бы по достоинству. 
 
7. Я не считаю, что работа должна 
(a) быть слабо структурированной, так что непонятно, что же следует делать; 
(b) предоставлять слишком мало возможностей хорошо узнать других людей; 
(c) быть малозначимой и малополезной для общества или неинтересной для 
выполнения; 
(d) оставаться непризнанной, или ее выполнение должно восприниматься как 
само собой 
разумеющееся. 
8. Работа, приносящая удовлетворение, 
(a) связана со значительным разнообразием, переменами и стимуляцией энтузиазма; 
(b) дает возможность совершенствовать свои профессиональные качества и развиваться 
как личность; 
(c) является полезной и значимой для общества; 
(d) позволяет мне быть креативным (проявлять творческий подход) и экспериментировать 
с 
новыми идеями. 
9. Важно, чтобы работа 
(a) признавалась и ценилась организацией, в которой я работаю; 
(b) давала бы возможности для персонального роста и совершенствования; 
(c) была сопряжена с большим разнообразием и переменами; 
(d) позволяла бы работнику оказывать влияние на других. 
10. Я не считаю, что работа будет приносить удовлетворение, если 
(a) в процессе ее выполнения мало возможностей осуществлять контакты с разными 
людьми; 
(b) оклад и вознаграждение не очень хорошие; 
(c) я не могу установить и поддерживать добрые отношения с коллегами по работе; 
(d) у меня очень мало самостоятельности или возможностей для проявления гибкости. 
11. Самой хорошей является такая работа, которая 
(a) обеспечивает хорошие рабочие условия; 
(b) дает четкие инструкции и разъяснения по поводу содержания работы; 
(c) предполагает выполнение интересных и полезных заданий; 
(d) позволяет получить признание личных достижений и качества работы. 
12. Вероятно, я не буду хорошо работать, если 
(a) имеется мало возможностей ставить перед собой цели и достигать их; 
(b) я не имею возможности совершенствовать свои личные качества; 
(c) тяжелая работа не получает признания и соответствующего вознаграждения; 
(d) на рабочем месте пыльно, грязно или шумно. 
13. При определении служебных обязанностей важно 
(a) дать людям возможность лучше узнать друг друга; 
(b) предоставить работнику возможность ставить цели и достигать их; 
(c) обеспечить условия для проявления работниками творческого начала; 
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(d) обеспечить комфортность и чистоту места работы. 
14. Вероятно, я не захочу работать там, где 
(a) у меня будет мало самостоятельности и возможностей для 
совершенствования своей 
личности; 
(b) не поощряются исследования и проявление научного любопытства; 
(c) очень мало контактов с широким кругом людей; 
(d) отсутствуют достойные надбавки и дополнительные льготы. 
15. Я был бы удовлетворен, если 
(a) была бы возможность оказывать влияние на принятие решений другими работниками; 
(b) работа предоставляла бы широкое разнообразие и перемены; 
(c) мои достижения были бы оценены другими людьми; 
(d) я точно знал бы, что от меня требуется и как я должен это выполнять. 
16. Работа меньше удовлетворяла бы меня, если 
(a) не позволяла бы ставить и добиваться сложных целей; 
(b) четко не знал бы правил и процедур выполнения работы; 
(c) уровень оплаты моего труда не соответствовал бы уровню сложности выполняемой 
работы; 
(d) я практически не мог бы влиять на принимаемые решения и на то, что делают другие. 
17. Я полагаю, что должность должна предоставлять 
(a) четкие должностные инструкции и указания на то, что от меня требуется; 
(b) возможность лучше узнать своих коллег по работе; 
(c) возможности выполнять сложные производственные задания, требующие 
напряжения 
всех сил; 
(d) разнообразие, перемены и поощрения. 
18. Работа приносила бы меньше удовлетворения, если 
(a) не допускала бы возможности хотя бы небольшого творческого вклада; 
(b) осуществлялась бы изолированно, т.е. работник должен был бы работать в одиночестве; 
(c) отсутствовал  бы  благоприятный  внутренний  климат,  в  котором  
работник  мог  бы 
профессионально расти; 
(d) не давала бы возможности оказывать влияние на принятие решений. 
19. Я хотел бы работать там, где 
(a) другие люди признают и ценят выполняемую мной работу; 
(b) у меня будет возможность оказывать влияние на то, что делают другие; 
(c) имеется достойная система надбавок и дополнительных льгот; 
(d) можно выдвигать и апробировать новые идеи и проявлять креативность. 
20. Вряд ли я захотел бы работать там, где 
(a) не существует разнообразия или перемен в работе; 
(b) у меня будет мало возможностей влиять на принимаемые решения; 
(c) заработная плата не слишком высока; 
(d) условия работы недостаточно хорошие. 
21. Я полагаю, что приносящая удовлетворение работа должна 
предусматривать 
(a) наличие четких указаний, чтобы работники знали, что от них требуется; 
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(b) возможность проявлять креативность; 
(c) возможность встречаться с интересными людьми; 
(d) чувство удовлетворения и действительно интересные задания. 
22. Работа не будет доставлять удовольствие, если 
(a) предусмотрены незначительные надбавки и дополнительные льготы; 
(b) условия работы некомфортны или в помещении очень шумно; 
(c) работник не имеет возможности сравнивать свою работу с работой других; 
(d) не поощряются исследования, творческий подход и новые идеи. 
23. Я считаю важным, чтобы работа обеспечивала мне 
(a) множество контактов с широким кругом интересных людей; 
(b) возможность установления и достижения целей; 
(c) возможность влиять на принятие решений; 
(d) высокий уровень заработной платы. 
24. Я не думаю, чтобы мне нравилась бы работа, если 
(a) условия работы некомфортны, на рабочем месте грязно или шумно; 
(b) мало шансов влиять на других людей; 
(c) мало возможностей для достижения поставленных целей; 
(d) я не мог бы проявлять креативность и предлагать новые идеи. 
25. В процессе организации работы важно 
(a) обеспечить чистоту и комфортность рабочего места; 
(b) создать условия для проявления работником самостоятельности; 
(c) предусмотреть возможность разнообразия и перемен; 
(d) обеспечить человеку широкие возможности контактов с другими людьми. 
26. Скорее всего я не захотел бы работать там, где 
(a) условия работы некомфортны, т.е. шумно или грязно и т.д.; 
(b) мало возможностей осуществлять контакты с другими людьми; 
(c) работа не является интересной или полезной; 
(d) работа рутинная и задания редко меняются. 
27. Работа приносит удовлетворение, вероятно, когда 
(a) люди признают и ценят хорошо выполненную работу; 
(b) существуют широкие возможности для маневра и проявления гибкости; 
(c) можно ставить перед собой сложные и смелые цели; 
(d) существует возможность лучше узнать своих коллег. 
28. Мне бы не понравилась работа, которая 
(a) не была бы полезной и не приносила бы чувства удовлетворения; 
(b) не содержала бы в себе стимула к переменам; 
(c) не позволяла бы мне устанавливать дружеские отношения с другими; 
(d) была бы неконкретной и не ставила бы сложных задач. 
29. Я бы проявил стремление работать там, где 
(a) работа интересная и полезная; 
(b) люди могут устанавливать длительные дружеские взаимоотношения; 
(c) меня окружали бы интересные люди; 
(d) я мог бы оказывать влияние на принятие решений; 
 
30. Я не считаю, что работа должна 
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(a) предусматривать, чтобы человек большую часть времени работал в одиночку; 
(b) давать мало шансов на признание личных достижений работника; 
(c) препятствовать установлению взаимоотношений с коллегами; 
(d) состоять в основном из рутинных обязанностей. 
 
 
31. Хорошо спланированная работа обязательно 
(a) предусматривает достаточный набор льгот и множество надбавок; 
(b) имеет четкие рекомендации по выполнению и должностные обязанности; 
(c) предусматривает возможность ставить цели и достигать их; 
(d) стимулирует и поощряет выдвижение новых идей. 
32. Я считал бы, что работа не приносит удовлетворения, если 
(a) не мог бы выполнять сложную перспективную работу; 
(b) было бы мало возможностей для проявления креативности; 
(c) допускалась бы лишь малая доля самостоятельности; 
(d) сама суть работы не представлялась бы полезной или нужной. 
33. Наиболее важными характеристиками должности являются 
(a) возможность для творческого подхода и оригинального нестандартного 
мышления; 
(b) важные обязанности, выполнение которых приносит удовлетворение 
(c) возможность устанавливать хорошие взаимоотношения с коллегами; 














Оценка степени удовлетворенности работой персонала 
 
1. Пожалуйста, укажите, в какой мере Вас удовлетворяют следующие 
стороны Вашей работы (обведите кружком соответствующую цифру, 
использую шкалу): 
5 - вполне удовлетворяет 
4 - скорее удовлетворяет, чем нет 
3 - не могу сказать, удовлетворяет или нет 
2 - скорее не удовлетворяет 
1 - совершенно не удовлетворяет 
 
1. Размер заработной платы 1 2 3 4 5 
2. Сам процесс выполняемой работы 1 2 3 4 5 
3. Перспективы профессионального служебного 
роста 
1 2 3 4 5 
4. Взаимоотношения с непосредственным 
руководителем  
1 2 3 4 5 
5. Важность и ответственность выполняемой работы 1 2 3 4 5 
6. Условия труда (шум, освещенность, температура, 
чистота и др.) 
1 2 3 4 5 
7. Надежность места работы, дающая уверенность в 
завтрашнем дне 
1 2 3 4 5 
8. Возможность выполнять работу, уважаемую 
широким кругом людей 
1 2 3 4 5 







10. То насколько эффективно организована работа в 
целом 
1 2 3 4 5 
11. Возможность проявление инициативы 1 2 3 4 5 
12. Режим работы 1 2 3 4 5 
13. Соответствие работы Вашим способностям 1 2 3 4 5 
14. Работа как средство достижения успеха в жизни 1 2 3 4 5 
Другое (допишите)           
              
2. Пожалуйста, напишите 5 факторов, которые оказывают 
отрицательное влияние на эффективность Вашего труда. 
 
1.             
             
              
2.             
             
              
3.             
             
              
4.             
             
              
5.             
             
              
 
3. Пожалуйста, дайте ответ на вопросы (обведите кружком 
соответствующую Вашему ответу цифру, в вопросах № 4,5 - впишите 
Ваш ответ) 
 
1. Всегда ли Вы выполняете данные Вам задания, поручения в срок? 
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1. Да, всегда 
2. Иногда опаздываю со сроком 
3. Нет, слишком загружен заданиями, не успеваю 
2. Составляете ли Вы план, график работы на день? 
1. Да, составляю ежедневно 
2. Иногда, когда есть четкие указания руководства 
3. Нет, работаю по мере поступления заданий 




4. Я не могу дать оценку своей работе 
 
4. В чем заключается выполняемая Вами работа? 
             
            
             
 
5. Каковы Ваши обязанности и личная ответственность на рабочем месте? 
             
            
             
 
6. Можете ли Вы назвать количество объектов, договоров по которым Вы 
ведете работу? 
1. Да     
2. Затрудняюсь ответить 
7. Часто ли Вам приходится переделывать сделанную работу? 
1. Нет, всегда делаю на один раз 
2. Иногда допуская ошибки 




А) работа разнообразна, не успеваю отслеживать данные 
Б) во время работы приходится отвлекаться на другие поручения, 
задания 





Данное социологическое исследование проводится для улучшения условий работы 
и оплаты Вашего труда. Анкеты анонимны. Результаты опроса будут использованы 
только в обобщенном виде. 
При ответе на вопросы Анкеты, где в скобках после вопроса указаны требования к 
ответу, просим Вас учитывать эти требования. 
Если среди предложенных вариантов Вы не обнаружили наиболее подходящий для 
Вас, и если вопрос предусматривает вариант ответа «Другое», то кратко изложите свой 
ответ в варианте «Другое». 
Наряду с ответами в вопросах, поставленных в анкете, просим Вас дать 
предложения по совершенствованию системы оплаты и организации труда, направленные 




1. ОЦЕНИТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, ПО 10-БАЛЬНОЙ ШКАЛЕ ПРИВЕДЕННЫЕ 
НИЖЕ ХАРАКТЕРИСТИКИ РАБОТЫ. ОЦЕНКИ ВАЖНОСТИ ДЛЯ ВАС 
КАЖДОЙ ХАРАКТЕРИСТИКИ УКАЖИТЕ В ГРАФЕ А. ВАШИ ОЦЕНКИ 
ФАКТИЧЕСКОГО ЗНАЧЕНИЯ КАЖДОГО ПОКАЗАТЕЛЯ В ГРАФЕ Б. 
МАКСИМАЛЬНАЯ ОЦЕНКА - 10 БАЛЛОВ ПО КАЖДОМУ ПОКАЗАТЕЛЮ. 
№
 п/п 






1 Уровень заработной платы   
2 Обеспеченность сотрудников социальными 
гарантиями (ежегодный оплачиваемый отпуск, 
ежегодные медицинские осмотры, компенсации за 
проезд и др.) 
  
3 Справедливость системы оплаты труда   
4 Санитарно-гигиенические условия труда на 
Вашем рабочем месте 
  
5 Возможности повышения квалификации   
6 Возможности профессионального роста   
7 Возможности карьерного роста   
8 Возможности роста дохода   
9 Возможности творчества    
1
0 
Взаимоотношения с коллегами   
1
1 
Взаимоотношения с руководителями   
1
2 
Качество управления учреждением   
1
3 
Организация рабочего процесса   
1
4 
Польза для общества   
1
5 


















Другое (укажите)   
 
2. ЯВЛЯЕТЕСЬ ЛИ ВЫ ШТАТНЫМ СОТРУДНИКОМ УЧРЕЖДЕНИЯ (Т.Е. 
ЗДЕСЬ ЛИ ЛЕЖИТ ВАША ТРУДОВАЯ КНИЖКА)? ЕСЛИ ВЫ НЕ ЯВЛЯЕТЕСЬ 
ШТАТНЫМ СОТРУДНИКОМ  ДАННОГО УЧРЕЖДЕНИЯ, ТО КАКОВО ВАШЕ 
ОСНОВНОЕ ЗАНЯТИЕ? (ОТМЕТЬТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, ОДИН ОТВЕТ) 
Являетесь штатным сотрудником данного учреждения: 
Являетесь штатным сотрудником, социальный работник - Ваша основная 
должность 
 
Являетесь другим штатным сотрудником  
Не являетесь штатным сотрудником учреждения, Ваша основная работа: 
Работа в негосударственных организациях, не связанная с социальным 
обслуживанием 
 
Предпринимательская или индивидуальная трудовая деятельность, не 
связанная с социальным обслуживанием  
 
Другой вид работы (укажите)  
Не имеете основной работы (пенсионер и т.д.)  
 
3. ЕСЛИ ВЫ ЯВЛЯЕТЕСЬ ШТАТНЫМ СОТРУДНИКОМ ДАННОГО 
УЧРЕЖДЕНИЯ, ТО КАК ОФОРМЛЕНА ВАША РАБОТА В ОРГАНИЗАЦИИ? 
(ОТМЕТЬТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, ОДИН ОТВЕТ) 
Более одной ставки  
Более одной ставки (включая внутреннее совместительство по другим 
должностям) 
 
Одна ставка  
Менее одной ставки  
 
4. ЗАНИМАЛИСЬ ЛИ ВЫ В ТЕЧЕНИЕ ПОСЛЕДНИХ 12 МЕСЯЦЕВ, 
ПОМИМО ВАШЕЙ РАБОТЫ В ДАННОМ УЧРЕЖДЕНИИ (А ЕСЛИ ЗДЕСЬ ВЫ НЕ 
ЯВЛЯЕТЕСЬ ШТАТНЫМ СОТРУДНИКОМ, ТО ТАКЖЕ ПОМИМО ВАШЕЙ ОСНОВНОЙ 
РАБОТЫ), ДРУГОЙ ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТЬЮ? 
Да   
Нет  
 
5. ПРИ КАКОМ УРОВНЕ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ ВЫ ГОТОВЫ 
ОТКАЗАТЬСЯ ОТ ДРУГИХ ВИДОВ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ В ПОЛЬЗУ РАБОТЫ В 
УЧРЕЖДЕНИИ СОЦИАЛЬНОГО ОБСЛУЖИВАНИЯ? 
При уровне оплаты 
- рублей в месяц за полную 
ставку 
Трудно сказать при каком уровне оплаты  




6. ХОТЕЛИ БЫ ВЫ ПЕРЕЙТИ С РАБОТЫ В ДАННОМ УЧРЕЖДЕНИИ НА 
КАКУЮ-ЛИБО ДРУГУЮ РАБОТУ ИЛИ ВООБЩЕ ПЕРЕСТАТЬ РАБОТАТЬ? 
(ОТМЕТЬТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, ОДИН ОТВЕТ) 
Да, уже ищете (нашли) другое место работы  




Хотели бы перейти на другое место работы, но не думаете, что сможете 
найти его 
 
Хотели бы уйти из этого учреждения и сосредоточится на своей основной 
работе (ЕСЛИ ВЫ НЕ ЯВЛЯЕТЕСЬ ШТАТНЫМ СОТРУДНИКОМ ДАННОГО 
УЧРЕЖДЕНИЯ) 
 
Хотели бы вообще перестать работать (заниматься домашним хозяйством, 
выйти на пенсию и т.д.) 
 
Нет, не хотели бы уходить с данной работы  
 
7. КАК ВЫ ДУМАЕТЕ, ЧТО МОЖЕТ СТАТЬ ПОСЛЕДСТВИЕМ ВЫСОКОЙ 
ОЦЕНКИ КАЧЕСТВА РАБОТЫ СОТРУДНИКА (ПОМИМО СТИМУЛИРУЮЩИХ 
ВЫПЛАТ) В ВАШЕМ УЧРЕЖДЕНИИ СОЦИАЛЬНОГО ОБСЛУЖИВАНИЯ? 
(ДАЙТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, ОТВЕТ В КАЖДОЙ СТРОКЕ ПО ШКАЛЕ ОТ «5» - «В 
ВЫСОКОЙ СТЕПЕНИ ВЕРОЯТНО» - ДО «1» - «МАЛОВЕРОЯТНО») 













(включая гранты, премии за победы в 
конкурсах профессионального 
мастерства на уровне субъектов РФ) 
5 4 3 2 1  
Б
. 
Общественное призвание 5 4 3 2 1  
В
. 
Увеличение зарплаты или 
премий 
5 4 3 2 1  
Г
. 
Продвижение по служебной 
карьере 
5 4 3 2 1  
Д
. 
Назначение наставником 5 4 3 2 1  
 
8. КАК ВЫ ДУМАЕТЕ, ЧТО МОЖЕТ СТАТЬ ПОСЛЕДСТВИЕМ НИЗКОЙ 
ОЦЕНКИ КАЧЕСТВА РАБОТЫ СОТРУДНИКА В ВАШЕМ УЧРЕЖДЕНИИ? 
(ДАЙТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, ОТВЕТ В КАЖДОЙ СТРОКЕ ПО ШКАЛЕ ОТ «5» - «В 
ВЫСОКОЙ СТЕПЕНИ ВЕРОЯТНО» - ДО «1» - «МАЛОВЕРОЯТНО») 











Включение в программы 
повышения квалификации, 
профессионального развития 
5 4 3 2 1  
Б
. 
Назначение наставника 5 4 3 2 1  
В
. 
Отстранение от оказания 
социальных услуг 
5 4 3 2 1  
Г
. 
Увольнение  5 4 3 2 1  
Д
. 






Другое (укажите) 5 4 3 2 1  
 
9. В КАКОЙ СТЕПЕНИ РАСПРЕДЕЛЕНИЕ СТИМУЛИРУЮЩИХ ВЫПЛАТ 
В ВАШЕМ УЧРЕЖДЕНИИ ОПРЕДЕЛЯЕТСЯ СЛЕДУЮЩИМИ ФАКТОРАМИ? 
(ОТМЕТЬТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, ПО ОДНОМУ ОТВЕТУ В КАЖДОЙ СТРОКЕ) 
































ьные и социальные 
достижения 
сотрудника 




































      
 
10. КАК ИЗМЕНИЛИСЬ УСЛОВИЯ ВАШЕЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ЗА 

































    
 
11. СОБИРАЕТЕСЬ ЛИ ВЫ ПРОДОЛЖАТЬ РАБОТУ В УЧРЕЖДЕНИИ, 
КОГДА ВЫ ВЫЙДЕТЕ НА ПЕНСИЮ? (ОТМЕТЬТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, ОДИН ОТВЕТ) 
Да, собираюсь, т.к. размер пенсии не позволит мне сохранить 
существующий уровень жизни 
 
Да, собираюсь, т.к. хорошие взаимоотношения в коллективе  
Да, собираюсь, т.к. считаю свою работу интересной и социально значимой  
Нет, собираюсь сменить работу, когда выйду на пенсию  
Нет, не буду работать на пенсии, так как не позволяет здоровье  
Нет, не буду работать, так как размер пенсии мне позволит сохранить 
существующий уровень жизни 
 
Нет, не буду работать в данном учреждении, так как у меня есть другие 
источники дохода 
 
Другое (укажите)  
 
12. КАК ВЫ СЧИТАЕТЕ, КОНКУРЕНТОСПОСОБНО ЛИ В НАСТОЯЩЕЕ 
ВРЕМЯ ВАШЕ УЧРЕЖДЕНИЕ ПО УРОВНЮ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ НА РЫНКЕ 
ТРУДА ВАШЕГО РЕГИОНА? (ОТМЕТЬТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, ПО ОДНОМУ ОТВЕТУ В 
КАЖДОМ СТОЛБЦЕ) 





Б. По сравнению 



















Инструментальные способы оценки 
 
Сегодня службы по персоналу используют десятки тестов для решения самых 
разных задач. Для оценки способностей и личности руководителя часто применяются 
традиционные психологические методики, такие, как тест Кеттелла, тест Розенпвейга, 
тест Айзенка, Миннесотский многофакторный личностный опросник (MMPI) и т. п. В 
результате тестирования выявляются различные качества личности, или личностные 
«факторы». При этом предполагается, что некоторые из них (лидерство, авторитарность, 
социальная уверенность и пр.) влияют на эффективность управленческой деятельности. 
Но многолетний опыт работы психологических служб предприятий показывает, что 
прямое использование такого рода тестов оказывается неэффективным для оценки 
собственно управленческих способностей. Хотя эти тесты предоставляют необходимый 
для руководителя список личностных факторов, их результат имеет скорее теоретическую 
значимость, и на его основе трудно дать рекомендации для кадровых перемещений. 
Тем не менее разработки в этом направлении ведутся, и сейчас известны достаточно 
эффективные методы, позволяющие всесторонне обосновать выбор того или иного 
сочетания качеств, необходимых успешному руководителю, а затем точно определить 
степень их выраженности у конкретного человека. Иначе говоря, для каждого 
руководящего поста с помощью экспертов выстраивается необходимый «профиль», в 
котором учитывается множество факторов, вплоть до специфики производственной 
деятельности. Затем кандидатов на выдвижение тестируют при помощи батареи тестов, и 
по результатам испытаний подбирают максимально соответствующего данному 
«профилю» работник. 
На подобном принципе основаны, например, разработки консалтинговой компании 
SHL. Созданный ею профессиональный личностный опросник (OPQ) дает оценку 
типичного или предпочтительного поведения личности в сфере профессиональной 
деятельности. Опросник был впервые внедрен в 1984 г. в Великобритании и с тех пор 
широко применяется в мире, а в 1994 г. OPQ был адаптирован для России. OPQ дает 
показатели по 30 шкалам, в которых представлены различные аспекты поведения. Шкалы 





редь, по трем категориям: взаимоотношения с людьми; стили мышления; чувства и 
эмоции. 
Каким бы точным способом ни измерялись те или иные качества руководителя в 
мультифакторных подходах, сами эти подходы имеют существенный методологический 
недостаток — их несистемный характер. По сути они представляют собой все более 
усложняющиеся попытки свести к общему знаменателю два очень разных «объекта» — 
модель успешного руководителя и личность конкретного человека. Но, с одной стороны, 
невозможно полностью описать необходимый профиль для какой-либо должности: список 
требуемых качеств может оказаться бесконечным. А с другой стороны, рассматривать 
руководителя в виде некоего склада, где на разных полках лежат разнообразные качества, 
которые надо только взять и оценить, есть не более чем вынужденный редукционизм. 
Любая личность, и руководителя в том числе, не сводится к сумме качеств. 
Преодолеть данный недостаток можно, если научиться выделять и измерять некую 
общую способность личности к управленческой деятельности («фактор G»). Так, еще в 
70-е годы прошлого века ленинградский психолог Л. Д. Кудряшова выдвинула теорию, 
согласно которой эффективность руководства напрямую зависит от степени развития 
общей способности к управленческой деятельности (ОСУД). Под обшей способностью 
личности понимается способность к интеграции, к «сплавлению» в единство 
специфических качеств (способностей) личности. И чем более развита эта общая 
способность, тем более «разнородными» способностями обладает личность. «В менеджере 
высоко ценится умение рисковать, но много ли стоит риск без чувства опасности и 
осторожности? Сдержанность и раскованность, строгость и чувство юмора, педантичная 
дисциплина и пренебрежение к узким бюрократическим рамкам, знание технологии и 
независимость от технических мелочей — все это одаренный организатор должен каким-
то образом сплавлять, соединяя,  как правило, подсознательно. Образно говоря, хорошо 
руководит тот, кто умеет впрячь рядышком «коня и трепетную лань»*. 
В пользу того, что эффективность руководства определяется именно ОСУД, а не 
каким-то набором отдельных способностей, можно привести широко известное 
наблюдение: эффективность деятельности способного руководителя относительно 
независима от специфики объекта управления. Именно на этом основана практика 
перемещения руководителей (особенно высокого ранга) с одного объекта управления на 
другой, даже если эти объекты сильно отличаются друг от друга. 
Прямое измерение ОСУД произвести практически невозможно, однако косвенный 
метод существует. Как писала Л. Д. Куд-ряшова, «мировоззрение является наиболее 
общей характеристикой личности. Все остальные взгляды человека можно считать 
конкретизацией его мировоззрения». Отсюда логично следует, что ОСУД тесно связана с 
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мировоззрением руководителя и может быть измерена при помощи мировоззренческого 
теста. Такой тест был разработан Л. Д. Кудряшовой в 1975 г. и успешно применялся для 
исследования систем управления предприятий. 
Итак, с появлением теста для измерения ОСУД был сделан значительный шаг к 
решению проблемы оценки управленческих кадров. Впервые стало возможным на 
инструментальном уровне оценить «фактор G», что выгодно отличало подход Л. Д. 
Кудряшовой от всех известных способов оценки. Существенным плюсом ее подхода, 
наряду с концептуальностью, является надежная прогностическая значимость теста: его 
оценка оказывается стабильной, что связано, прежде всего, с относительной устой-
чивостью мировоззрения человека. Это позволяет прогнозировать действия человека в 
различных ситуациях, определять мотивы тех или иных его поступков, делать выводы об 
успешности его деятельности. Но с другой стороны, тест был лишь постановкой вопроса, 
а его единственная 100-балльная шкала оказалась все же недостаточной для нужд 
практики управления. 
Новым шагом в области инструментальной оценки способностей к управлению стал 
тест «Позиция», на основе которого сегодня создана целая технология диагностики 
систем управления. Тест имеет собственную концептуальную базу и является 
практической реализацией разработанного В. И. Машкиным в 1990 г. так 
называемого позиционного метода. 
 
Позиционная оценка способностей к управлению 
 
Сразу следует отметить, что в позиционном методе рассматривается не 
руководитель, а человек во всех его проявлениях. И вместо неопределенного обозначения 
«фактор G», здесь впервые вводится четкое и глубоко наполненное понятие позиция. 
Позиция — это уровень духовного развития человека, от которого зависит все его 
восприятие действительности и все его действия, направленные на ее изменение. Позиция 
— это то, кем человек мыслит себя: пешкой или лидером, песчинкой или творцом. Только 
от этого зависит, как он станет действовать в любой ситуации, в том числе и будучи 
руководителем. 
Каждая позиция характеризуется определенным количеством степеней свободы, а 
процесс духовного развития человека означает освоение им все новых измерений: 
освобождение от прежних зависимостей и обретение новых свобод. Способности же к уп-
равлению формируются как один из закономерных результатов перехода человека на 
более высокую позицию. Эти способности многомерны и, в конечном счете, зависят от 
уровня ответственности, которую человек готов взять на себя за происходящее вокруг. 
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Может ли он жертвовать личными интересами в интересах общего дела? Отвечает ли он 
только за себя или берет ответственность за окружающих? Привык ли полагаться на 
общепризнанные авторитеты или готов самостоятельно искать истину и вести за собой 
других к более правильным представлениям? Все эти и множество других вопросов — 
суть выборы, которые всю жизнь делает каждый человек. В основе любого подобного 
выбора — свобода воли, а в результате множества выборов — самоопределение человека 
по отношению к другим людям и обеству в целом. 
По сути, позиция — это своего рода знание человека о том, как он будет 
действовать, когда перед ним возникнет необходимость выбора. Знание, к которому он 
шел всю предыдущую жизнь и будет пересматривать его всю последующую жизнь. Вот 
почему способности к управлению не стоит рассматривать как «божий дар» или особый 
склад личности. Способности к управлению всегда являются продуктом осознанного 





Какими бы интригующими ни казались теоретические построения позиционных 
подходов, самое ценное здесь то, что позицию человека можно измерить и выразить в 
количественном виде. Количественная оценка позволяет сделать следующий шаг: через 
индивидуальную оценку каждого работника перейти к оценке управленческого 
потенциала всей системы, т. е. позволяет впервые реально учитывать «человеческий 
фактор» при внедрении, например, систем менеджмента качества. Тест «Позиция» 
применяется для оценки управленческих способностей руководителей уже более десяти 
лет. и за это время накоплен огромный фактический материал, неизменно 
подтверждающий точность как индивидуальных, так и системных оценок. 
Этот тест измеряет позицию человека, показывая, насколько он зависит или не 
зависит от обстоятельств и насколько активно готов их изменять. Одно из таких 
обстоятельств — общество с его предписаниями, нормами и запретами. Если человек 
воспринимает общество в качестве непреодолимой силы, он действует реактивно, т. е. 
вынужденно реагирует на «давление» общества и пытается уйти от этого «давления» в 
мир собственных интересов и удовольствий. Такой человек зависит от своего «хочу», а 
его отношение к обществу характеризуется как эгоцентризм (Ее). 
Если человек воспринимает соблюдение норм как необходимое условие 
собственного стабильного существования в обществе, он поддерживает эти нормы сам и 
требует того же от окружающих людей, т. е. берет на себя ответственность за обеспечение 
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порядка. В этом случае можно говорить, что человек действует свободно, активно 
формируя обстоятельства, а его отношение к обществу характеризуется как 
нормоцентризм (Nc). Эгоцентризм и нормоцентризм — первые две шкалы теста. Они 
всегда рассматриваются в паре и характеризуют сфомированность так называемой первой 
степени свободы, которая является минимально необходимым условием для отделения 
людей, способных к управленческой деятельности, от неспособных. 
Другое обстоятельство, критичное для самоопределения человека, — общепринятые 
представления. Здесь зависимость человека означает, что он воспринимает их как 
непреодолимую силу, а свои возможности по изменению мнения большинства как ни-
чтожные. Именно поэтому он действует реактивно, т. е. вынужден реагировать, а 
зачастую и думать, как все. Для такого человека правильность любого утверждения лежит 
вовне: обоснована авторитетами и поддерживается большинством. При этом его от-
ношение к своей роли в формировании общепринятых представлений характеризуется как 
социоцентризм (Sc). 
Но человек может воспринимать общепринятые знания не как самодовлеющую 
догму, а как итог познания таких же, как он, людей. Тогда и любой вопрос он соотносит 
со своими собственными критериями правильности и готов брать на себя ответственность 
за то, чтобы донести свою правильность другим людям. В этом случае можно говорить, 
что человек действует свободно и активно реализует свои замыслы, добиваясь поддержки 
большинства. Его отношение к формированию общепринятых представлений 
характеризуется как эгоизм (Eg). Социоцентризм и эгоизм — третья и четвертая шкалы 
теста. Они тоже составляют пару и характеризуют выраженность второй степени свободы, 
которая является достаточным условием для выделения самых способных среди всех 
людей, кто способен к управленческой деятельности. 
Важно подчеркнуть, что понятия эгоцентризм и эгоизм применяются здесь 
несколько иначе, чем это общепринято. Эгоцентризм: Я в центре со всеми своими 
интересами, и все вокруг — ради этих интересов. Эгоизм: Я смотрю на мир через призму 
своего мировоззрения, мое понимание есть критерий правильности всего, что происходит 
вокруг. 
Конкретное сочетание этих четырех показателей (Ее, Nc, Sc и Eg) определяет 
позицию человека. Причем степень свободы всегда составная величина: чтобы перейти с 
одной позиции на другую, человек сначала должен освободиться от зависимости, а затем 
научиться пользоваться приобретенной свободой. Самое интересное, что эти две 
составляющие в человеке — зависимость и свобода — вовсе не исключают друг друга. 
Например, открывается клетка (освобождение от зависимости), в которой человек сидел 
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долгое время: казалось бы — свободен, а он настолько привык к неволе, что просто 
боится выходить (не в состоянии реализовать полученную свободу). 
Процесс освобождения от зависимости или приобретения свободы отражается 
переходом оценки по соответствующей шкале через ее середину (рис. 1, с. 56). В левой 
части рис. 1 показано условное обозначение пары шкал: у каждой шкалы одна половина 
закрашена, а другая нет. Закрашенная половина означает, что оценка находится именно 
здесь. Левая шкала в паре всегда оценивает зависимость (Ее или Sc): если в ней закрашена 
верхняя половина, то зависимость высокая, если нижняя — налицо освобождение от 
зависимости. Правая шкала в паре оценивает свободу (Nc или Eg). Когда в ней закрашена 
нижняя половина, человек не свободен и способен лишь рассуждать, но не готов к 
действиям. Если закрашена верхняя половина, человек свободен и активно действует по 
















Всего для каждой пары шкал существуют четыре возможных сочетания полушкал, а 
для всех шкал, о которых шла речь, насчитывается 16 сочетаний. Каждое такое сочетание 
обозначается пиктограммой, которая графически отображает конкретное соотношение 
зависимостей и свобод (в правой части рис. 1 приведена одна из 16 пиктограмм с 
обозначением шкал). Тест «Позиция» относит оценки любого человека к одному из таких 
сочетаний, а множество людей с одним и тем же сочетанием полушкал образуют 
однородную позиционную группу, т. е. все эти люди занимают сходную позицию по 
отношению к обществу, всем им свойственны сходные мотивы деятельности в тех или 
иных условиях, все они очень похоже реагируют на те или иные обстоятельства. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ П  
Расчет  размера заработной платы социального работника 
муниципального бюджетного учреждения  
 "Комплексный центр социального обслуживания населения Кировского района" 
Новая  система оплаты труда 
Наименование элементов заработной платы 




Должностной оклад   2730 
Компенсационные выплаты, всего   409,5 
в том числе:     
надбавка, занятым на тяжелых работах, работах с 
вредными (или) опасными и иными условиями труда 15% 409,5 
Выплаты стимулирующего характера      
в том числе:     
персональные выплаты   0,0 
из них:     
за работу в ЗАТО   0,0 
за работу в сельской местности     
за квалификационную категории      
за почетное звание     
за ученую степень кандидата, доктора наук     
за опыт (продолжительность) непрерывной  работы в 
учреждениях соцобслуживания   0,0 
Молодым специалистам 0% 0,0 
за квалификационную категорию     
за уровень квалификации и профессионального мастерства  0% 0,0 
Гарантированная часть заработной платы   3 139,50 
Выплаты стимулирующего характера, устанавливаемые с 
учетом критериев оценки результативности и качества 
труда: 49 3 430,0 
За важность выполняемой работы, степень 
самостоятельности и ответственности при выполнении 
поставленных задач по итогам работы за квартал  18 1 260,0 
выплаты за качество выполняемых работ  по итогам 
работы за квартал   31 2 170,0 
Доплата до размера минимальной заработной платы, 
установленного в Красноярском крае     
 за интенсивность и высокие результаты работы   0,0 
Региональная выплата     
Районный коэффициент и процентная надбавка к заработной 
плате за стаж работы на территории Красноярского края, 
районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, 
в иных местностях края с особыми климатическими 
условиями 60% 3 941,7 
Всего   10 511,2 
 за интенсивность и высокие результаты работы за  квартал     
по итогам года     
Всего в месяц с учетом стимулулирующих выплат за 
интенсивность и высокие результаты работы   10 511,20 







Новая  система оплаты труда 
Наименование элементов заработной платы 
Размер, в % 
к 
должностно
му окладу  
Сумма, рублей 
Должностной оклад   2730 
Компенсационные выплаты, всего   409,5 
в том числе:     
надбавка, занятым на тяжелых работах, работах с вредными (или) 
опасными и иными условиями труда 15% 409,5 
Выплаты стимулирующего характера      
в том числе:     
персональные выплаты   0,0 
из них:     
за работу в ЗАТО   0,0 
за работу в сельской местности     
за квалификационную категории      
за почетное звание     
за ученую степень кандидата, доктора наук     
за опыт (продолжительность) непрерывной  работы в учреждениях 
соцобслуживания   0,0 
Молодым специалистам   0,0 
за квалификационную категорию     
за уровень квалификации и профессионального мастерства    0,0 
Гарантированная часть заработной платы   3 139,50 
Выплаты стимулирующего характера, устанавливаемые с 
учетом критериев оценки результативности и качества труда:  55 3 850,0 
За важность выполняемой работы, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам 
работы за квартал  31 2 170,0 
выплаты за качество выполняемых работ  по итогам работы за 
квартал   24 1 680,0 
Доплата до размера минимальной заработной платы, установленного 
в Красноярском крае     
 за интенсивность и высокие результаты работы   0,0 
Региональная выплата     
Районный коэффициент и процентная надбавка к заработной плате за 
стаж работы на территории Красноярского края, районах Крайнего 
Севера и приравненных к ним местностях, в иных местностях края с 
особыми климатическими условиями 60% 4 193,7 
Всего   11 183,20 
 за интенсивность и высокие результаты работы за  квартал     
по итогам года     
Всего в месяц с учетом стимулулирующих выплат за интенсивность и 
высокие результаты работы   11 183,20 





   
Новая  система оплаты труда 
Наименование элементов заработной платы 
Размер, в % 
к 
должностно
му окладу  
Сумма, рублей 
Должностной оклад   2730 
Компенсационные выплаты, всего   409,5 
в том числе:     
надбавка, занятым на тяжелых работах, работах с вредными (или) 
опасными и иными условиями труда 15% 409,5 
Выплаты стимулирующего характера      
в том числе:     
персональные выплаты   0,0 
из них:     
за работу в ЗАТО   0,0 
за работу в сельской местности     
за квалификационную категории      
за почетное звание     
за ученую степень кандидата, доктора наук     
за опыт (продолжительность) непрерывной  работы в учреждениях 
соцобслуживания   0,0 
Молодым специалистам   0,0 
за квалификационную категорию     
за уровень квалификации и профессионального мастерства    0,0 
Гарантированная часть заработной платы   3 139,50 
Выплаты стимулирующего характера, устанавливаемые с 
учетом критериев оценки результативности и качества труда: 82  5 740,0 
За важность выполняемой работы, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам 
работы за квартал  41 2 870,0 
выплаты за качество выполняемых работ  по итогам работы за 
квартал   41 2 870,0 
Доплата до размера минимальной заработной платы, установленного 
в Красноярском крае     
 за интенсивность и высокие результаты работы   0,0 
Региональная выплата     
Районный коэффициент и процентная надбавка к заработной плате за 
стаж работы на территории Красноярского края, районах Крайнего 
Севера и приравненных к ним местностях, в иных местностях края с 
особыми климатическими условиями 60% 5 327,7 
Всего   14 207,20 
 за интенсивность и высокие результаты работы за  квартал     
по итогам года     
Всего в месяц с учетом стимулулирующих выплат за интенсивность и 
высокие результаты работы   14 207,20 





   
Новая  система оплаты труда 
Наименование элементов заработной платы 
Размер, в % 
к 
должностно
му окладу  
Сумма, рублей 
Должностной оклад   2730 
Компенсационные выплаты, всего   409,5 
в том числе:     
надбавка, занятым на тяжелых работах, работах с вредными (или) 
опасными и иными условиями труда 15% 409,5 
Выплаты стимулирующего характера      
в том числе:     
персональные выплаты   0,0 
из них:     
за работу в ЗАТО   0,0 
за работу в сельской местности     
за квалификационную категории      
за почетное звание     
за ученую степень кандидата, доктора наук     
за опыт (продолжительность) непрерывной  работы в учреждениях 
соцобслуживания   0,0 
Молодым специалистам   0,0 
за квалификационную категорию     
за уровень квалификации и профессионального мастерства    0,0 
Гарантированная часть заработной платы   3 139,50 
Выплаты стимулирующего характера, устанавливаемые с 
учетом критериев оценки результативности и качества труда:  91 6370,0 
За важность выполняемой работы, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам 
работы за квартал  41 2 870,0 
выплаты за качество выполняемых работ  по итогам работы за 
квартал   50 3 500,0 
Доплата до размера минимальной заработной платы, установленного 
в Красноярском крае     
 за интенсивность и высокие результаты работы   0,0 
Региональная выплата     
Районный коэффициент и процентная надбавка к заработной плате за 
стаж работы на территории Красноярского края, районах Крайнего 
Севера и приравненных к ним местностях, в иных местностях края с 
особыми климатическими условиями 60% 5 705,7 
Всего   15 215,20 
 за интенсивность и высокие результаты работы за  квартал     
по итогам года     
Всего в месяц с учетом стимулулирующих выплат за интенсивность и 
высокие результаты работы   15 215,20 





   
Новая  система оплаты труда 
Наименование элементов заработной платы 
Размер, в % 
к 
должностно
му окладу  
Сумма, рублей 
Должностной оклад   2730 
Компенсационные выплаты, всего   409,5 
в том числе:     
надбавка, занятым на тяжелых работах, работах с вредными (или) 
опасными и иными условиями труда 15% 409,5 
Выплаты стимулирующего характера      
в том числе:     
персональные выплаты   0,0 
из них:     
за работу в ЗАТО   0,0 
за работу в сельской местности     
за квалификационную категории      
за почетное звание     
за ученую степень кандидата, доктора наук     
за опыт (продолжительность) непрерывной  работы в учреждениях 
соцобслуживания   0,0 
Молодым специалистам   0,0 
за квалификационную категорию     
за уровень квалификации и профессионального мастерства    0,0 
Гарантированная часть заработной платы   3 139,50 
Выплаты стимулирующего характера, устанавливаемые с 
учетом критериев оценки результативности и качества труда: 97  6 790,0 
За важность выполняемой работы, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам 
работы за квартал  41 2 870,0 
выплаты за качество выполняемых работ  по итогам работы за 
квартал   56 3 920,0 
Доплата до размера минимальной заработной платы, установленного 
в Красноярском крае     
 за интенсивность и высокие результаты работы   0,0 
Региональная выплата     
Районный коэффициент и процентная надбавка к заработной плате за 
стаж работы на территории Красноярского края, районах Крайнего 
Севера и приравненных к ним местностях, в иных местностях края с 
особыми климатическими условиями 60% 5 957,7 
Всего   15 887,20 
 за интенсивность и высокие результаты работы за  квартал     
по итогам года     
Всего в месяц с учетом стимулулирующих выплат за интенсивность и 
высокие результаты работы   15 887,20 





   
Новая  система оплаты труда 
Наименование элементов заработной платы 
Размер, в % 
к 
должностно
му окладу  
Сумма, рублей 
Должностной оклад   2730 
Компенсационные выплаты, всего   409,5 
в том числе:     
надбавка, занятым на тяжелых работах, работах с вредными (или) 
опасными и иными условиями труда 15% 409,5 
Выплаты стимулирующего характера      
в том числе:     
персональные выплаты   0,0 
из них:     
за работу в ЗАТО   0,0 
за работу в сельской местности     
за квалификационную категории      
за почетное звание     
за ученую степень кандидата, доктора наук     
за опыт (продолжительность) непрерывной  работы в учреждениях 
соцобслуживания   0,0 
Молодым специалистам   0,0 
за квалификационную категорию     
за уровень квалификации и профессионального мастерства    0,0 
Гарантированная часть заработной платы   3 139,50 
Выплаты стимулирующего характера, устанавливаемые с 
учетом критериев оценки результативности и качества труда: 102  7 140,0 
За важность выполняемой работы, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам 
работы за квартал  41 2 870,0 
выплаты за качество выполняемых работ  по итогам работы за 
квартал   61 4 270,0 
Доплата до размера минимальной заработной платы, установленного 
в Красноярском крае     
 за интенсивность и высокие результаты работы   0,0 
Региональная выплата     
Районный коэффициент и процентная надбавка к заработной плате за 
стаж работы на территории Красноярского края, районах Крайнего 
Севера и приравненных к ним местностях, в иных местностях края с 
особыми климатическими условиями 60% 6 167,7 
Всего   16 447,20 
 за интенсивность и высокие результаты работы за  квартал     
по итогам года     
Всего в месяц с учетом стимулулирующих выплат за интенсивность и 
высокие результаты работы   16 447,20 





   
Новая  система оплаты труда 
Наименование элементов заработной платы 
Размер, в % 
к 
должностно
му окладу  
Сумма, рублей 
Должностной оклад   2730 
Компенсационные выплаты, всего   409,5 
в том числе:     
надбавка, занятым на тяжелых работах, работах с вредными (или) 
опасными и иными условиями труда 15% 409,5 
Выплаты стимулирующего характера      
в том числе:     
персональные выплаты   0,0 
из них:     
за работу в ЗАТО   0,0 
за работу в сельской местности     
за квалификационную категории      
за почетное звание     
за ученую степень кандидата, доктора наук     
за опыт (продолжительность) непрерывной  работы в учреждениях 
соцобслуживания 20%  546,0 
Молодым специалистам   0,0 
за квалификационную категорию     
за уровень квалификации и профессионального мастерства    0,0 
Гарантированная часть заработной платы   3 685,50 
Выплаты стимулирующего характера, устанавливаемые с 
учетом критериев оценки результативности и качества труда:  102 7 140,0 
За важность выполняемой работы, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам 
работы за квартал  41 2 870,0 
выплаты за качество выполняемых работ  по итогам работы за 
квартал   61 4 270,0 
Доплата до размера минимальной заработной платы, установленного 
в Красноярском крае     
 за интенсивность и высокие результаты работы   0,0 
Региональная выплата     
Районный коэффициент и процентная надбавка к заработной плате за 
стаж работы на территории Красноярского края, районах Крайнего 
Севера и приравненных к ним местностях, в иных местностях края с 
особыми климатическими условиями 60% 6 495,3 
Всего   17 320,80 
 за интенсивность и высокие результаты работы за  квартал     
по итогам года     
Всего в месяц с учетом стимулулирующих выплат за интенсивность и 
высокие результаты работы   17 320,80 





   
Новая  система оплаты труда 
Наименование элементов заработной платы 
Размер, в % 
к 
должностно
му окладу  
Сумма, рублей 
Должностной оклад   2730 
Компенсационные выплаты, всего   409,5 
в том числе:     
надбавка, занятым на тяжелых работах, работах с вредными (или) 
опасными и иными условиями труда 15% 409,5 
Выплаты стимулирующего характера      
в том числе:     
персональные выплаты   0,0 
из них:     
за работу в ЗАТО   0,0 
за работу в сельской местности     
за квалификационную категории      
за почетное звание     
за ученую степень кандидата, доктора наук     
за опыт (продолжительность) непрерывной  работы в учреждениях 
соцобслуживания 30%  819,0 
Молодым специалистам   0,0 
за квалификационную категорию     
за уровень квалификации и профессионального мастерства    0,0 
Гарантированная часть заработной платы   3 958,50 
Выплаты стимулирующего характера, устанавливаемые с 
учетом критериев оценки результативности и качества труда:  102 7 140,0 
За важность выполняемой работы, степень самостоятельности и 
ответственности при выполнении поставленных задач по итогам 
работы за квартал  41 2 870,0 
выплаты за качество выполняемых работ  по итогам работы за 
квартал   61 4 270,0 
Доплата до размера минимальной заработной платы, установленного 
в Красноярском крае     
 за интенсивность и высокие результаты работы   0,0 
Региональная выплата     
Районный коэффициент и процентная надбавка к заработной плате за 
стаж работы на территории Красноярского края, районах Крайнего 
Севера и приравненных к ним местностях, в иных местностях края с 
особыми климатическими условиями 60% 6 659,1 
Всего   17 757,60 
 за интенсивность и высокие результаты работы за  квартал     
по итогам года     
Всего в месяц с учетом стимулулирующих выплат за интенсивность и 
высокие результаты работы   17 757,60 
    0,00 
 
